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บทคัดย่อ 

 การวิจัยเรื่อง “รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม” มีวัตถุประสงค์คือ 

๑) เพื่อศึกษาลักษณะการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยทฤษฎีการจ้างงานและหลักพุทธธรรม

เกี่ยวกับการจ้างงาน ๒) เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคของการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบ 

๓) เพื่อเสนอรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม 

ระเบียบวิธีวิจัย เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) คือ การวิจัยเชิง

คุณภาพเป็นหลัก และสนับสนุนด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ 

การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)เก็บข้อมูลโดยการรวบรวมข้อมูลทางเอกสาร การ

สังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วมโดยผู้วิจัย การสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักรวม

ท้ังหมด ๓๔ คน ได้แก่ตัวแทนแรงงานนอกระบบในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน ๒๐ คน จากตัวแทน

นายจ้าง ๘ คน ตัวแทนภาครัฐ ๔ คน ตัวแทนทางด้านพระพุทธศาสนา ๒ รูปได้มาโดยการเลือกแบบ

เจาะจง 

การวิ จัยเชิงปริมาณได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่ าง ๔๐๐ คนจากแรงงานนอกระบบในพื้นท่ี

กรุงเทพมหานครเกณฑ์ท่ีผู้วิจัยเลือกแบบเจาะจง คือ พื้นท่ีเขตอาศัยกึ่งเมือง และพื้นท่ีเมืองท่ีมีผู้ใช้แรงงาน

นอกระบบจ านวนมากท่ีสังเกตเห็นได้ชัดเจนท่ีสุด คือ เขตคลองเตย และ เขตคลองสามวาจากประชากร

แรงงานนอกระบบในเขตกรุงเทพมหานครมีจ านวน ๑.๒๙ ล้านคน วิธีการก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง

โดยสูตรของ ทาโร ยามาเน่  (Taro Yamane) ไ ด้กลุ่มตัวอย่างจ านวน ๔๐๐ คนเก็บข้อมูลด้วย
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แบบสอบถามท่ีมีความเช่ือมั่น ๐.๙๖  วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ผลการวิจัย พบว่า  

๑. ลักษณะการจ้างงานนอกระบบมีลักษณะการจ้างงานแบบอิสระ ไม่มีการบันทึกอย่างเป็น

ทางการ ใช้การเจรจาต่อรองกันด้วยวาจา ไม่มีสัญญาการจ้างงานอย่างเป็นทางการ วิธีการจ้างงาน เป็น

แบบรายวัน จึงท าให้ลูกจ้างมีรายได้ท่ีไม่แน่นอน หลักพุทธธรรมส าหรับการจ้างงานนอกระบบประกอบไป

ด้วย พรหมวิหาร ๔ หลักธรรมในทิศ ๖ และ สังคหวัตถุ ๔ ส่วนหลักธรรมส าหรับลูกจ้างประกอบด้วย  

หลักอิทธิบาท ๔ และหลักธรรมในทิศ ๖ เช่นเดียวกัน 

๒. สภาพปัญหาและอุปสรรคของการจ้างงานนอกระบบ ประกอบไปด้วย ๑) ปัญหาท้ังนายจ้าง

และลูกจ้าง ไม่ได้น าเกณฑ์วัดมาตรฐานฝีมือแรงงานมาใช้ในการจ้างงาน ๒) นายจ้างก าหนดค่าจ้างไม่

เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานของกระทรวงแรงงาน ๓) การบังคับใช้กฎหมายยังไม่มีประสิทธิภาพในการ

คุ้มครองแรงงาน  แรงงานยังท างานเส่ียงอันตราย และงานท่ีท าไม่มั่นคง อีกท้ังมีรายได้ท่ีไม่มั่นคงต่อการ

ยังชีพ ๔) ขาดความร่วมมือระหว่างองค์กรภาคส่วนต่างๆท่ีเกี่ยวข้อง ๕) การมีแรงงานต่างด้าวท่ีผิด

กฎหมายเข้ามาแย่งชิงตลาดแรงงานนอกระบบด้วยค่าจ้างแรงงานท่ีถูกกว่าแรงงานนอกระบบท่ีเป็นคน

ไทย 

๓. รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรมควรเป็นรูปแบบการส่งเสริม

แบบพหุภาคี กล่าวคือ เป็นความร่วมมือระหว่างภาคส่วนต่างๆ ประกอบไปด้วย ภาครัฐ ภาคเอกชน ภาค

ประชาสังคม ภาคนายจ้าง ภาคแรงงาน รวมทั้งองค์กรภาคพระพุทธศาสนา ร่วมมือกันด าเนินแก้ไขปัญหา

และพัฒนาคุณภาพแรงงานนอกระบบ ให้มีทักษะ มีจิตส านึกรับผิดชอบ มีคุณธรรมจริยธรรมในการจ้าง

งาน เพื่อให้ทุกภาคส่วนได้มีการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน รวมทั้งค่าจ้างสวัสดิการ แหล่งท่ีอยู่อาศัย

แก่ลูกจ้างนอกระบบอย่างมีเมตตาธรรม 

 

 

 

 

 



ค 

 

Thesis Title:  A Model for Promotion of Informal Employment Based on the 

Buddhist Principle. 

Researcher:  Mrs. Orapin Piyasakulkiat 

Degree:  Doctor of Philosophy (Public Administration)  

Thesis Supervisory Commitment: 

      Professor Dr.Chamnong Adivadhanasit 

   Pali VI, Dip. in Ed., B.A. (Humannities and Social Science) 

   M.A.(English), M.A.(Social Science), Ph.D (Social Science) 

Group Captain Dr. Naputr Kaownak 

B.A., M.Ed., Ph.D. (Research and Curriculum Development.) 

Date of Graduation: 30 March 2015 

 

ABSTRACT 
The objectives of this study were 1) to study the characteristics of promotion of 

informal employment by Theories of Employment and Buddhadhamma, 2) to study the 

problems and obstacles of the promotion of Informal employment and 3) to propose a 

model for promotion of informal employment based on the Buddhist principle. 

 Methodology was the mixed research; qualitative and quantitative, using 

qualitative method as the principal mean supported by quantitative research method. 

The qualitative research method, the data were collected by non-participatory 

observation, In-Depth- Interview and Focus Group Discussion with 34 key Informants and 

participants. 20 were from informal employment sector in Bangkok, 8 were the employers, 

4 government officers, and 2 monks, purposefully selected.  As for the quantitative 

research method, the data were collected by questionnaires with the reliable level at 0.96 

and IOC value at 0.6 Statistics used for the data analysis were percentage, mean and 

standard deviation. 
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Findings were as follows:  

1. The characteristics of promotion of informal employment were that the 

methods of employment were free styles, no official record, using verbal negotiation, daily 

employment, and unstable incomes. 

2. The problems and obstacles of the promoting model of informal employment 

were that informal workers and employee were not used the standardized for skills. Wages 

were not standardized substandard up to negotiation, Law enforcement was not effective 

resulting the risks and lacking of workers’ right protection, working stability, insufficient 

incomes for living, due to there was not cooperation between the involved agencies and 

also due to the competition from unlawful foreign workers.  

3. A Model for Promotion of Informal Employment Based on the Buddhist Principle. 

Should be formed to plural sector promotion namely; the participation between various 

sector; state, employers and informal sector and Buddhist Organization. These sectors had 

to work together to resolve the problem and develop quality of informal sector. To have 

skill, social responsibility, morality employment, for various sector to promoting the 

quality of work life, wages and welfare, and habitats to kindliness for informal sector. 
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กิตติกรรมประกาศ 
วิทยานิพนธ์เรื่อง “รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม”เกิดขึ้นจาก

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยซึ่งเป็นสถาบันท่ีประสิทธิ์ประสาทความรู้ในการศึกษา 
ระ ดับปริญญาเอก  คณะ สังคมศาสตร์  สาขาวิ ชารั ฐประศาสนศาสตร์  กราบขอบพระ คุณ  
ผศ.ดร. สุรพล สุยะพรหม ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย สาขาวิชาการ
จัดการเชิงพุทธ และสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ และคณาจารย์ทุกท่าน ท่ีให้การอบรมส่ังสอนให้ความรู้
ในระดับดุษฎีบัณฑิต ซึ่งสามารถน ามาบูรณาการร่วมกับศาสตร์สมัยใหม่เพื่อพัฒนาจิตใจและสังคม
สามารถน าไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิผล 

งานวิจัยในครั้งนี้ส าเร็จอย่างสมบูรณ์ด้วยความอนุเคราะห์ช่วยเหลือจากบุคคลหลายท่าน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งท่านศาสตราจารย์ ดร.จ านงค์ อดิวัฒนสิทธิ์ ประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์  

และ น.อ.ดร.นภัทร์ แก้วนาค กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ได้ให้ค าปรึกษาและให้ข้อคิดเห็นท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อการวิจัยในครั้งนี้อย่างดียิ่ง อีกท้ัง ผศ.ดร ธัชชนันท์ อิศรเดช ผู้ใหค้ าแนะน าปรึกษาในเบ้ืองต้น 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ คณะผู้เช่ียวชาญทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้
ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย พระครูปริยัติกิตติธ ารง, ผศ.ดร., พระครูปุริมานุรักษ์, รศ.ดร., รศ.ดร.จิตติมา 
อัครธิติพงศ์, รศ.ดร. อภินันท์ จันตะนี, อ.ดร. พิเชฐ ท่ังโต อีกท้ังยังได้แนะน าแก้ไขให้แบบสอบถามมีความ
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น ส่งผลให้การศึกษาวิจัยส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งในความกรุณาของท่านและ
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ท่ีนี้ อีกท้ังคุณวรรณกานต์ ขาวลาภ ผู้อ านวยความสะดวกในการเก็บ
ข้อมูลโดยให้โอกาสในการเข้าร่วมกิจกรรมการสัมมนาของกระทรวงแรงงาน และการจัดสนทนากลุ่มของ
ผู้เช่ียวชาญด้านการจ้างงานแรงงานนอกระบบ ณ กระทรวงแรงงานอีกด้วย 

ขอขอบคุณครอบครัว “ปิยะสกุลเกียรติ”และครอบครัว “ดีอ่วม”ท่ีเป็นก าลังแรงใจให้การศึกษา
ในครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

คุณความดีอันเกิดจากการวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ข้าพเจ้าขอน้อมสักการบูชาคุณพระศรีรัตนตรัย คุณ

บิดา-มารดา และคุณบูรพาจารย์ ตลอดจนผู้ผู้มีอุปการคุณทุกท่าน ขอจงมีส่วนแห่งความภาคภูมิใจแห่ง

ความดีนี้ตลอดไป 

 

            อรพิน ปิยะสกุลเกียรติ 
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๒.๗ หลักธรรมท่ีเหมาะสมกับการส่งเสริมจ้างงานแรงงานนอกระบบ      ๑๑๐ 

  



ช 

 

สารบญั(ต่อ) 
เรื่อง             หน้า 
 ๒.๘ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง            ๑๔๗ 

 ๒.๙ กรอบแนวคิดการวิจัย          ๑๘๗ 

บทท่ี ๓ วิธีด าเนินการวิจัย 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย           ๑๙๑ 

 ๓.๒ ผู้ให้ข้อมูลหลัก/ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง        ๑๙๑ 

 ๓.๓ เครื่องมือการวิจัย           ๑๙๓ 

 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล          ๑๙๖ 

 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล           ๒๐๐ 

 ๓.๖ สรุปข้ันตอนวิธีการด าเนินการวิจัย         ๒๐๔ 

บทท่ี ๔  ผลการวิจัย 
 ๔.๑ ผลการวิเคราะห์ลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยทฤษฎ ี

        การจ้างงานและหลักพุทธธรรม           ๒๐๗ 

   ๔.๒ ผลการศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคของการส่งเสริมการจ้างงาน 

        นอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม          ๒๒๖ 

 ๔.๓ การวิเคราะห์การส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม   ๒๓๗ 

 ๔.๔ ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงาน 

      แรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม        ๒๕๕ 

 ๔.๕ องค์ความรู้ท่ีได้รับจากการวิจัย        ๒๗๕ 

บทท่ี ๕ สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย          ๒๘๐ 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย          ๒๘๔ 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ          ๒๙๘ 

 



ซ 

 

 สารบญั(ต่อ) 
เรื่อง             หน้า 
  ๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย        ๒๙๘ 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ        ๒๙๙ 

  ๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป      ๒๙๙ 

บรรณานุกรม             ๓๐๑ 

ภาคผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเครื่องมือการวิจัย                         ๓๑๘ 

ภาคผนวก ข  ผลการตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถามโดยผู้เช่ียวชาญ          ๓๒๔ 

ภาคผนวก ค  หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง    ๓๒๖ 

  ของแบบสอบถาม 

ภาคผนวก ง  ค่าสัมประสิทธิ์ (Apha)         ๓๒๘ 

  ภาคผนวก จ  หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย (แบบสอบถาม)     ๓๓๐ 

ภาคผนวก ฉ เครื่องมือการวิจัย (แบบสอบถาม)             ๓๓๓ 

ภาคผนวก ช หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย (สัมภาษณ์)     ๓๓๗ 

ภาคผนวก ซ เครื่องมือการวิจัย (แบบสัมภาษณ์)        ๓๖๑ 

ภาคผนวก ฌ    หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย (สนทนากลุ่มเฉพาะ)   ๓๖๕ 

   ภาคผนวก ญ    แบบแสดงความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบรูปแบบ     ๓๗๗ 

ประวัติผู้วิจัย                ๓๘๗ 

 

 

 

 

 

 

 

 



ฌ 

 

สารบญัตาราง 

ตารางท่ี  หน้า 
    ๒.๑ แสดงความหมาย “รูปแบบ” ๑๒ 
    ๒.๒ แสดงประเภทรูปแบบ การสร้างรูปแบบ และรูปแบบเกี่ยวกับการจ้างงาน ๑๖ 

๒.๓ ความหมายและสาระส าคัญของการจ้างงาน ๓๓ 
๒.๔ แสดงทฤษฎีค่าจ้างยุติธรรม ๔๐ 
๒.๕ แสดงทฤษฎีการต่อรองค่าจ้าง ๔๓ 
๒.๖ แสดงความหมายของค าว่า “ดุลยภาพ” ๔๗ 
๒.๗ แสดงถึงแนวคิดดุลยภาพในการจ้างงาน ๔๙ 
๒.๘ แสดงทฤษฎีอัตราค่าจ้างดุลยภาพ ๕๒ 
๒.๙ แสดงแนวคิดงานท่ีมีคุณค่า ๕๗ 

๒.๑๐ แสดงความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน ๖๒ 
๒.๑๑ แสดงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน ๖๖ 
๒.๑๒ แสดงแนวคิดด้านคุณภาพชีวิตการท างาน ๗๑ 
๒.๑๓ แสดงความหมายและสาระส าคัญของแรงงานนอกระบบ ๗๕ 
๒.๑๔ แสดงถึงประเภทของแรงงานนอกระบบ ๗๘ 
๒.๑๕ แสดงความส าคัญของแรงงานนอกระบบ ๘๑ 
๒.๑๖ ลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบในประเทศไทย ๘๒ 
๒.๑๗ แสดงสถานการณ์แรงงานนอกระบบในประเทศไทย ๙๘ 
๒.๑๘ แสดงการจ้างงานนอกระบบในต่างประเทศ ๑๐๕ 
๒.๑๙ แสดง หลักอคติธรรม ๔ วินัยพื้นฐานท่ีควรละเว้นในเบ้ืองต้นของการจ้างงาน ๑๑๔ 
๒.๒๐ ความหมายของค าว่า พรหมวิหาร ๑๑๘ 
๒.๒๑ แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับหลักพรหมวิหาร ๔ ๑๒๒ 
๒.๒๒ 
๒.๒๓ 
๒.๒๔ 
๒.๒๕ 

คุณประโยชน์ของพรหมวิหาร ๔ 
แสดงแนวคิดเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ ในการจ้างงาน 
แสดงหลักทิศ ๖ กับการจ้างงาน 
แสดงหลักอิทธิบาท ๔ กับการจ้างงาน 

๑๒๘ 
๑๓๒ 
๑๓๙ 
๑๔๕ 



ญ 

 

๒.๒๖ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงงานนอกระบบ   ๑๕๕ 
๒.๒๗ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับรูปแบบการจ้างงาน   ๑๖๓ 
๒.๒๘ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักอคติธรรม    ๑๖๘ 

 ๒.๒๙ 
 ๒.๓๐ 
 ๒.๓๑ 
 ๒.๓๒ 

  แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักพรหมวิหาร ๔  

  แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ หลักทิศ ๖ 
  แสดงงานวิจัยเกี่ยวข้องกับสังคหวัตถุ ๔ 
  แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักอิทธิบาท ๔  

๑๗๔ 
๑๗๗ 
๑๘๐ 
๑๘๒ 

๔.๑ 
 

๔.๒ 
 

๔.๓ 
 

๔.๔ 
๔.๕ 

 
๔.๖ 

 
๔.๗ 

 

  สรุป ความถี่  จ านวน ผู้ตอบประเด็น ลักษณะการจ้างงานด้าน  ค่า จ้าง/ 
  สวัสดิการของแรงงานนอกระบบกรุงเทพมหานคร  
  สรุป  ความถี่  จ านวน ผู้ตอบประ เ ด็น ลักษณะการจ้าง งานด้านงาน ท่ีมี 
  คุณค่าของแรงงานนอกระบบกรุงเทพมหานคร 
  สรุป ความถี่  จ านวน ผู้ตอบประเด็น ลักษณะการ จ้างงาน ด้าน คุณภาพ 
  ชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบกรุงเทพมหานคร 
  แสดงจ านวนและร้อยละของแรงงานนอกระบบ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
  สรุป  ความถี่  จ านวน ผู้ตอบประ เ ด็น ปัญหาและอุปสรรคการ ส่ง เสริม 
 การจ้างงานแรงงานนอกระบบด้านนายจ้าง 
 สรุป  ความถี่  จ านวน ผู้ตอบประ เ ด็น ปัญหาและอุปสรรคการ ส่ง เ สริ ม 
 การ จ้างงานแรงงานนอกระบบด้านลูกจ้าง  
แสดงค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการส่งเสริมการจ้างงาน
นอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม   

 
๒๒๑ 
๒๒๒ 

 
๒๒๓ 

 
๒๒๔ 

 
๒๓๖ 

 
๒๓๗ 

 
๒๕๔ 

 
    

 
 

 
 

 

          



ฎ 

 

สารบญัแผนภาพ 

แผนภาพท่ี  หน้า 
๒.๑ การจ้างแรงงาน ๒๐ 
๒.๒ จ านวนแรงงานนอกระบบ จ าแนกตามเพศ พ.ศ. ๒๕๕๖ ๘๖ 
๒.๓ จ านวนแรงงานนอกระบบ จ าแนกตามภาค พ.ศ. ๒๕๕๖ ๘๗ 
๒.๔ เปรียบเทียบร้อยละของแรงงานในระบบและนอกระบบจ าแนกตามระดับ ๘๘ 
๒.๕ เปรียบเทียบร้อยละของแรงงานในระบบและนอกระบบจ าแนกตามกลุ่ม

เศรษฐกิจ 
 
๘๙ 

๒.๖ ร้อยละของแรงงานนอกระบบ จ าแนกตามการได้รับบาดเจ็บ หรืออุบัติเหตุ
จากการท างาน ๒๕๕๖ 

 
๙๐ 

๒.๗ ร้อยละของแรงงานนอกระบบ จ าแนกตามปัญหาท่ีเกิดจากการท างานท่ี
ส าคัญ (ด้านการท างาน ด้านสภาพแวดล้อม ด้านความไม่ปลอดภัย) พ.ศ.
๒๕๕๖ 

 
 
๙๑ 

๒.๘ การเปรียบเทียบร้อยละของแรงงานในระบบ และนอกระบบ พ.ศ.๒๕๕๑-
๒๕๕๖ 

 
๙๒ 

๒.๙ 
๒.๑๐ 

การแบ่งเขตพื้นท่ีการปกครองกรุงเทพมหานคร 
รูปแบบความสัมพันธ์สามเส้าระหว่างการบริหารงานบุคคล การแรงงาน 
สัมพันธ์ และการคุ้มครองแรงงาน 

๑๐๙ 
 
๑๕๙ 

๒.๑๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๑๘๘ 
๓.๑ เทคนิค 6’ C กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ ๒๐๒ 
๓.๒ ขั้นตอนการวิจัย ๒.๐๖ 
๔.๑ ลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบ ๒๒๒ 
๔.๒ ปัญหาและอุปสรรคในการจ้างแรงงานนอกระบบ  ๒๓๗ 
๔.๓ (ร่าง)รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม ๒๕๒ 
๔.๔ 
๔.๕ 
๔.๖ 

รูปแบบการส่งเสริมค่าจ้างและสวัสดิการเชิงพุทธบูรณาการ 
รูปแบบการส่งเสริมงานท่ีมีคุณค่าเชิงพุทธบูรณาการ 
รูปแบบการส่งเสริมคุณภาพชึวิตในการท างานเชิงพุทธบูรณาการ 

๒๖๙ 
๒๗๑ 
๒๗๒ 



ฏ 

 

   สารบญัแผนภาพ 

แผนภาพที ่          หน้า 
๔.๗ 
๔.๘ 

 
 

แสดงรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม 
องค์ความรู้รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม 

๒๗๔ 
๒๗๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



ฐ 

 

ค าอธิบายสญัลักษณแ์ละค าย่อ 

การใช้อักษรย่อ  

อักษรย่อในวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยได้อ้างจากพระไตรปิฏกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ เป็นหลักโดยใช้ระบบย่อดังต่อไปนี้ 

พระสุตันตปิฎก 

ที.ปา. (ไทย)  =   สุตตันตปิฏก  ทีฆนิกาย ปาฎิกวรรค (ภาษาไทย) 

อภิ.วิภงฺค. (ไทย)  =  อภิธรรมปิฎก   วิภังค์    (ภาษาไทย) 

อภิ.ส . (ไทย)   =  อภิธรรมปิฎก     ธรรมมะสังคณีย์   (ภาษาไทย) 

๒. การระบุหมายเลขพระไตรปิฎก 

 ในการวิจัยฉบับนี้ได้ใช้พระไตรปิฏกภาษาไทยฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๓๙ เป็น

หลักในการอ้างอิง ซึ่งพระไตรปิฏกฉบับภาษาไทยจะระบุ เล่ม/ข้อ/หน้า. เช่น ขุ.ร.(ไทย) ๒๕/๓๐/๕๑. 

หมายความว่า พระไตรปิฎก เล่มท่ี ๑๕ ข้อท่ี ๓๐ หน้าท่ี ๕๑ เป็นต้น 

 



๑ 
 

บทท่ี ๑ 

บทน ำ 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

แรงงานเป็นบุคคลท่ีใช้ก าลัง ความคิดเพื่อให้ได้มาซึ่งผลตอบแทน โดยอาจจะเป็นเงินตราหรือ

ส่ิงของก็ได้ เป็นปัจจัยการผลิตท่ีมีความส าคัญ สามารถน าปัจจัยการผลิตต่างๆมาสร้างผลการผลิต 

ตามท่ีตนต้องการได้ แรงงานมนุษย์จึงเป็นกลไกส าคัญต่อการพัฒนาประเทศท้ังในด้านสังคม เศรษฐกิจ 

และการเมือง การจะพัฒนาประเทศให้มีความเจริญก้าวหน้านั้น รัฐบาลต้องให้ความส าคัญกับก าลัง

แรงงานเป็นอย่างมาก 

นับต้ังแต่คริสต์ศตวรรษท่ี ๑๘ - ๑๙ เกิดการปฏิวัติอุตสาหกรรมขึ้น จากประเทศอังกฤษ 

สู่ประเทศยุโรป และได้แพร่หลายไปยังประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศอื่นๆ ส่งผลให้ระบบการผลิต 

ในอุตสาหกรรมเปล่ียนแปลงไป มีการน าเครื่องจักรกลมาใช้ท าการผลิตแทนแรงงานมากขึ้น แม้แต่ในภาค

การเกษตรยังน าเครื่องจักรกลมาใช้ช่วยในการผลิตให้ทันกับจ านวนความต้องการของตลาด อย่างไรก็ตาม

แรงงานยังมีความส าคัญท้ังภาคอุตสาหกรรมและภาคเกษตรกรรม  เพราะแรงงานถือเป็นปัจจัยการผลิต 

ท่ีส าคัญ ท้ังในการผลิตของภาคอุตสาหกรรมและการเกษตร และถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญไม่น้อยกว่าปัจจัย

การผลิตอื่นๆไม่ว่าจะเป็นปัจจัยทางด้านวัตถุดิบ เงิน ท่ีดิน อุปกรณ์ เครื่องจักร ทรัพยากรทางธรรมชาติ 

และเทคโนโลยี ฯลฯ  

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นอีกปัจจัยหนึ่งของการผลิต ท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง 

ในโครงสร้างการผลิตของการจ้างงานท้ังในภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ ส่งผลให้การผลิตและสภาพ

การจ้างงานมีความยืดหยุ่นและไม่ เป็นทางการ การผลิตและการท างาน เกิดการปรับเปล่ียน  

โดยการจ้างการผลิตเฉพาะทาง และมีความยืดหยุ่นมากขึ้นแทนการจ้างโรงงานหรือสถานท่ีประกอบการ 

ท่ีท างานเต็มเวลาเพียงแห่ง เ ดียว ท าให้ เกิดการจ้างงานในลักษณะ “Just in Time Workers” 

ซึ่งมีลักษณะการจ้างงานเป็นการช่ัวคราว การจ้างงานบางเวลา การจ้างงานตามระยะเวลา การรับเหมา

ช่วง (Sub – Contract) การจ้างงานในลักษณะดังกล่าว มีผู้ประกอบการท่ีเป็นท้ังผู้ประกอบการรายใหญ่

ท่ีผลิตสินค้าและผู้ผลิตพื้นฐานท่ีเป็นด าเนินการกิจการของตนเอง (Own Account Workers) การด าเนิน



๒ 
 

มาตรการลดต้นทุนการผลิตและการพยายามเพิ่มสมรรถนะการแข่งขันทางการค้า จึงได้ลดขนาด 

การจ้างแรงงานประจ าท่ีได้รับสวัสดิการเต็มรูปแบบ และเพิ่มการจ้างแรงงานแบบลูกจ้างช่ัวคราว 

(Non – Standard) ในภาคการจ้างงานต่างๆกระจายอยู่ ท่ัวไป ระบบการจ้างงาน เช่นนี้เป็นระบบ 

การจ้างงานท่ีเกิดขึ้นมาเพื่อลดต้นทุนการผลิตของนายจ้างและสร้างการได้เปรียบทางการค้ามากขึ้น 

รวมท้ังการปฏิรูปองค์กรและการลดขนาดขององค์กร เพื่อให้องค์กรมีขนาดเล็กลงแต่มีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น จากลักษณะงานท่ีมีการเปล่ียนแปลงดังกล่าวส่งผลให้เกิดแรงงานท่ีเรียกว่า “ แรงงานนอกระบบ” 

แรงงานนอกระบบ ( Informal Workers) คือ ผู้ท่ีท างานไม่เ ต็มเวลา หรือไม่ได้รับบันทึก 

อยู่ในฐานข้อมูลแรงงานภาครัฐ สภาพการจ้างงานไม่มีรูปแบบการจ้างงานท่ีแน่นอนยากแก่การระบุว่าใคร

คือนายจ้าง ใครคือลูกจ้าง และยากแก่การควบคุมดูแลด้วยกฎหมายหรือระเบียบอื่นๆท่ีเป็นทางการของ

สังคม ไม่ได้อยู่ในความคุ้มครองของกฎหมาย๑ เป็นแรงงานขนาดใหญ่ในตลาดแรงงานท่ีครอบคลุมผู้

ประกอบอาชีพรับจ้างท่ัวไป รับจ้างท าของ ผู้ประกอบอาชีพอิสระอื่นๆ๒ มีจ านวนมากถึง ๒ ใน ๓ ของ

ก าลังแรงงานท้ังหมดในประเทศ และในส่วนกรุงเทพมหานครมีประมาณ ๑.๒๙ ล้านคน มากเป็นอันดับ

หนึ่งของประเทศ๓   

แม้ว่ารัฐบาลจะก าหนดมาตรการและกฎหมายคุ้มครองแรงงานให้ครอบคลุมแรงงานนอกระบบ

มากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการขยายการคุ้มครองประกันสังคมออกสู่แรงงานนอกระบบการแก้ไข

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานพ.ศ. ๒๕๔๑ ให้แรงงานนอกระบบมีสิทธิและสวัสดิการจากนายจ้าง 

เท่าเทียมกับแรงงานในระบบ หากจากการส ารวจจากส านักงานสถิติแห่งชาติ พบว่าปัญหาจากการท างาน

ท่ีแรงงานนอกระบบพบปัญหาท่ีส าคัญ คือ ปัญหาจากการท างาน ปัญหาจากสภาพแวดล้อมในการท างาน

                                            
๑ ธีระ สินเดชารักษณ์และคณะ, “ความพร้อมของแรงงานนอกระบบกับการเป็นสังคมผู้สูงอายุในประเทศไทย”

รำยงำนวิจัย, (คณะสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์., ๒๕๕๔). 
๒ นิรมล นิราทร และคณะ, “แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ”, รำยงำนวิจัย, (ส านักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๐).   
๓ พานิช  จิตร์แจ้ง, ข่าวกระทรวงแรงงาน, โครงกำรสัมมนำเชิงปฏิบัติกำรรูปแบบ (Model) กำรบริหำร

จัดกำรแรงงำนนอกระบบเพื่อขับเคลื่อนแผนยุทธศำสตร์กำรบริหำรจัดกำรแรงงำนนอกระบบ พ.ศ. ๒๕๕๕ – ๒๕๕๙
ของกรุงเทพมหำนคร (กทม.), [ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.thaigov.go.th/th/news-ministry/ [๑๕ สิงหาคม 
๒๕๕๕]. 

http://www.thaigov.go.th/th/news-ministry/


๓ 
 

และปัญหาความไม่ปลอดภัยในการท างาน เช่น ได้ค่าตอบแทนน้อย ท างานหนัก การท างานท่ีไม่ต่อเนื่อง  

ไม่ได้รับสวัสดิการ ท างานไม่ตรงกับเวลาปกติ และไม่มีวันหยุด ช่ัวโมงการท างานมากเกินไป ลาพักผ่อน

ไม่ได้ เป็นต้น  

 จึงนับเป็นปัญหาส าคัญท่ีทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องควรค านึงถึง เพราะมีความเกี่ยวเนื่องกับการพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมโดยตรง  ขณะท่ีภาครัฐได้ขยายความคุ้มครองสู่แรงงานนอกระบบด้วยการก าหนด

อัตรา ค่าแรงขั้ น ต่ า  การ เสริ มสร้ า งการ เข้ าถึ ง แห ล่ง งาน  และ สร้ า งความยั่ ง ยื นของอาชีพ 

ให้กับแรงงานนอกระบบ๔ แต่ก็ยังพบว่าแรงงานนอกระบบท่ียังไม่ได้รับการคุ้มครอง ไม่มีหลักประกัน 

ทางสังคม และไม่ได้รับความคุ้มครองจากการท างานตามกฎหมายแรงงานท่ีปรากฏว่ายังมีเป็นจ านวนมาก

ท่ีมีปัญหาค่าตอบแทนจากการท างานท่ีไม่เป็นไปตามข้อตกลง ไม่มีความปลอดภัยในการท างาน รวมไปถึง

การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีไม่ถูกสุขลักษณะ และยังพบลักษณะร่วมที่ส าคัญคือ มีการศึกษาต่ า 

รายได้น้อย มีหนี้สิน  ไม่มีความมั่นคงในรายได้ การขาดโอกาสเข้าถึงแหล่งทุน ยังไม่มีการรวมกลุ่ม  และ

ประการส าคัญ คือ ค่าจ้างแรงงานท่ีมีเงื่อนไขการจ้างงานท่ีไม่เป็นธรรม  เนื่องจากไม่มีองค์กร ไม่มีตัวแทน 

ไม่มีอ านาจต่อรอง และขาดความรู้ความเข้าใจเรื่องชีวอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน ๕   

ท่ีมีความต้องการให้ภาครัฐช่วยเหลือมากท่ีสุด๖    

จะเห็นได้ว่า การพยายามของภาครัฐท่ีจะแก้ไขปัญหาแรงงานอกระบบท่ีเกิดขึ้นในเชิงนโยบาย 

แต่การจ้างงานในแรงงานนอกระบบยังมีความเหล่ือมล้ ากันระหว่างค่าจ้างและการท างาน หากพิจารณา 

ในประเด็นสัญญาการจ้างงานยังพบว่ามีปัญหาในข้อตกลงข้อแลกเปล่ียนท่ีไม่เป็นธรรมระหว่าง 

นายจ้าง และลูกจ้าง รวมไปถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน และความไม่มั่นคงในอาชีพและรายได้เป็นส าคัญ 

                                            
๔ ส านักงานนโยบายและยุทธศาสตร์, แผนแม่บทด้ำนแรงงำน ( พ.ศ. ๒๕๕๐-๒๕๕๔), (ส านักปลัดกระทรวง:  

กระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๐), หน้า (๓-๑๓) – (๓-๑๔).(อัดส าเนา) 
๕ มูลนิธิเพ่ือการพัฒนาแรงงานและอาชีพ, แรงงำนนอกระบบคือใคร,บทความทางวิชาการ, [ออนไลน์], 

แหล่งที่มา:  
http://www.homenetthailand.org/index.php?option=com_content&view=article&id=3&Itemid=23&lang
=th, (๒๕ กันยายน ๒๕๕๖). 

๖ ส านักงานสถิติแห่งชาติ, ผลส ำรวจแรงงำนนอกระบบปี ๒๕๕๕, บทสรุปส าหรับผู้บริหาร, [ ออนไลน์], 
แหล่ งที่ ม า : http://service.nso.go.th/nso/nsopublish/themes/theme_2-2-4.html ห น้า๒, [๒๖.กันยายน 
๒๕๕๖]. 

http://www.homenetthailand.org/index.php?option=com_content&view=article&id=3&Itemid=23&lang=th
http://www.homenetthailand.org/index.php?option=com_content&view=article&id=3&Itemid=23&lang=th
http://service.nso.go.th/nso/nsopublish/themes/theme_2-2-4.html%20หน้า


๔ 
 

ซึ่งถ้าหากทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องมีส่วนในการส่งเสริมการจ้างงานให้เกิดความยุติธรรม ด้วยคุณธรรมของผู้จ้าง

และผู้ถูกจ้าง ท่ีไม่มีอคติต่อกัน และมีจิตใจท่ีมีเมตตา ความเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ซึ่งกันและกันจะน าไปสู่ระบบ

การจ้างงานท่ีพึงประสงค์ด้วยกันท้ังสองฝ่าย น ามาซึ่งคุณภาพชีวิตไปสู่ สังคมท่ีมีความสุขส่งผลต่อการ

พัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้าได้ในท่ีสุด 

การศึกษาหลักธรรมแห่งพระพุทธศาสนาได้กล่าวถึง“ความยุติธรรม”ท่ีหมายถึง “ความชอบธรรม 

และความเท่ียงธรรม”หากเกิดความเอนเอียงไปข้างใดข้างหนึ่งก็จะเกิดความคลาดเคล่ือนไปจากธรรมท่ี

เรียกว่า“อคติ ๔” คือ ฉันทาคติ โทสาคติ โมหาคติ ภยาคติ ความล าเอียงท้ัง ๔ ประการนี้ เป็นตัวแปร

ส าคัญท่ีจะปิดกั้นจิตของมนุษย์ท่ีอาศัยอยู่ร่วมกันในฐานะเป็นสัตว์สังคมคลาดเคล่ือนไปจากความยุติธรรม 

จนท าให้การกระท าท่ีขาดความชอบธรรม เพราะองค์ธรรมท่ีว่าด้วยความยุติธรรม (Justice) จะน าไปสู่

ความไว้วางใจซึ่งกันและกันของกลุ่มคนในสังคม (Trust) เมื่อมนุษย์ไว้วางใจเพราะได้รับความยุติธรรม 

ย่อมท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างกันในเชิงบวกมากยิ่งขึ้น(Relationship) ดังนั้น ความยุติธรรม ความ

ไว้วางใจ และความสัมพันธ์ จึงเป็นประดุจห่วงโซ่ท่ีคล้องท้ังการคิด พูด และแสดงออกต่อกันของกลุ่มคน

ต่างๆ ท่ีอาศัยอยู่ร่วมกันเป็นสังคม๗ อีกท้ังหลักธรรมท่ีเหมาะสมกับการใช้ในการส่งสริมการจ้างงาน คือ 

หลักพรหมวิหาร ๔ หลักทิศ ๖ หลักสังคหวัตถุ ๔ และ หลักอิทธิบาท ๔ ท่ีผู้วิจัยสนใจน ามาใช้ศึกษาถึงการ

ส่งเสริมในการจ้างงานท่ีจะเป็นแนวทางให้เกิดการจ้างงานท่ีเป็นธรรม และก่อให้เกิดดุลยภาพในสังคม 

น าไปสู่ความเจริญรุ่งเรืองในท่ีสุด 

ดังนั้น การศึกษาวิจัยฉบับนี้จึงเน้นและให้ความส าคัญกับรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอก

ระบบตามหลักพุทธธรรม ของผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับกระบวนการจ้างงานแรงงานนอกระบบท่ีต่างมีความ

เช่ือมโยงสัมพันธ์กันทางสังคม คือ ภาครัฐ ผู้จ้างงาน และแรงงานนอกระบบ หน่วยงานภาคส่วนอื่นๆท่ี

เกี่ยวข้อง โดยการน าหลักพุทธธรรมท่ีกล่าวมาข้างต้นผสานกับทฤษฎีต่างๆท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อให้เกิดรูปแบบ

การส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบท่ีดี เกิดความเป็นธรรมด้วยกันท้ังผู้จ้างและผู้ถูกจ้าง น ามาซึ่งคุณภาพ

ชีวิตการท างาน เช่ือมโยงอย่างมีดุลยภาพน าไปสู่ความสงบสุขของสังคมในท่ีสุด 

 

                                            
๗พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส รศ.ดร, ควำมยุติธรรมในมุมมองพุทธศำสนำ , บทความทางวิชาการ,

(กรุงเทพมหานคร, มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 
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๑.๒ วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
๑.๒.๑ เพื่อศึกษาลักษณะการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามทฤษฎีการจ้างงาน และหลัก

พุทธธรรม 

๑.๒.๒  เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคของการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบ 

๑.๒.๓  เพื่อน าเสนอรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม 

๑.๓ ปัญหำท่ีต้องกำรทรำบ 
๑.๓.๑ ทฤษฎีและหลักธรรมท่ีเกี่ยวข้องกับลักษณะการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลัก

พุทธธรรมควรเป็นอย่างไร  

๑.๓.๒ สภาพปัญหาและอุปสรรคของการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบเป็นอย่างไร  

๑.๓.๓ รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรมควรมีรูปแบบเป็นอย่างไร  

๑.๔ ขอบเขตในกำรวิจัย 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี  (Mixed Method Research)  กล่าวคือ ใช้

ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)เป็นหลัก จากการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-

Participant Observation)  การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth- Interview) จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 

Informants) และการสนทนาก ลุ่ม  ( Focus Group Discussion)  และระ เบียบวิ จัย เ ชิ งปริมาณ 

(Quantitative Research) จากประชากรตัวอย่าง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ลักษณะรูปแบบการ

ส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยทฤษฎีการจ้างงาน และหลักพุทธธรรม เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและ

อุปสรรคของการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม และเพื่อน าเสนอรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงาน

นอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม โดยแบ่งขอบเขตการวิจัยออกเป็น ๔ ด้าน อันได้แก่ 

๑.๔.๑  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของเนื้อหาท่ีสอดคล้องและครอบคลุมรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงาน

นอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมมี ๙ ประเด็นหลัก ได้แก่  

(๑)  แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 

(๒)  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจ้างงาน 
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(๓)  แนวคิดเกี่ยวกับระบบดุลยภาพการจ้างงาน 

(๔)  แนวคิดเกี่ยวกับงานท่ีมีคุณค่า 

(๕) แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

(๖) ข้อมูลเกี่ยวกับแรงงานนอกระบบ 

(๗) หลักธรรมท่ีเหมาะสมกับการส่งเสริมจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

(๘) งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

(๙) กรอบแนวคิดการวิจัย 

๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนประชำกร/และกลุ่มตัวอย่ำง 

 เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้ใช้วิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Research) ผู้วิจัยได้ออกแบบการวิจัย

เป็น ๒ ระยะ ดังนี้ 

 ๑. กำรวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitative Research) ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือ     

   ๑) ตัวแทนแรงงานนอกระบบในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน ๒๔ คน หรือจ านวนท่ีเกิดการ

อิ่มตัวของข้อมูล (Data Saturated) 

   ๒) ตัวแทนผู้จ้างงานจ านวน ๗  คน หรือตามจ านวนท่ีท าให้ได้ข้อมูลท่ีมีความเช่ือถือได้เพียงพอ 

(Data Maturity) 

   ๓) ตัวแทนฝ่ายบริหารงานภาครัฐท่ีเกี่ยวข้อง จ านวน ๒ คน หรือตามจ านวนท่ีท าให้ได้ข้อมูลท่ี

มีความเช่ือถือได้เพียงพอ (Data Maturity)  

   ๔) ตัวแทนผู้เช่ียวชาญทางพระพุทธศาสนา จ านวน ๒ รูป/คน หรือตามจ านวนท่ีท าให้ได้ข้อมูล

ท่ีมีความเช่ือถือเพียงพอ (Data Maturity) 

  ๒. กำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) จากประชากรแรงงานนอกระบบในเขต

กรุงเทพมหานครมีจ านวน ๑.๒๙ ล้านคน วิธีการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยสูตรของ ทาโร ยามา

เน่ (Taro Yamane)  

๑.๔.๓ ขอบเขตด้ำนพื้นที่  

ในการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตการศึกษาการจ้างงานแรงงานนอกระบบในพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร โดยเจาะจงเลือกพื้นท่ีท่ีมีการจ้างงานแรงงานนอกระบบจ านวนมาก และสังเกตเห็นได้

อย่างชัดเจนในเขตคลองสามวา และเขตคลองเตย 
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๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 

ระยะเวลาการศึกษาวิจัย ต้ังแต่เดือนมกราคม พ.ศ.๒๕๕๗ ถึงเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๕๘ รวม

เป็นระยะเวลา ๑๔ เดือน 

๑.๕ นิยำมศัพท์เฉเพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 

 รูปแบบ  หมายถึง โครงสร้างท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์กันระหว่างปัจจัยในการสนับสนุน ส่งเสริม

ให้เกิดการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม ท่ีประกอบไปด้วยภาครัฐ ผู้จ้างงาน แรงงานนอก

ระบบ สัญญาการจ้างงาน  

 กำรส่งเสริม หมายถึง การสนับสนุนการจ้างงานแรงงานนอกระบบ ให้เกิดการจ้างงานท่ีมีความ

สมดุลระหว่าง ค่าตอบแทนท่ีพอเพียงต่อการด ารงชีพ ความพึงพอใจในงานท่ีท า รวมไปถึงความปลอดภัย

ในการปฏิบัติงาน กับ ผลงานท่ีต้องการของผู้จ้างงาน 

 กำรจ้ำงงำน หมายถึง สัญญาต่างตอบแทนระหว่างค่าจ้างกับการท างานท่ีมี ดุลยภาพ โดย 

“ลูกจ้าง” ตกลงท างานให้กับนายจ้างและได้ค่าจ้างเป็นการตอบแทน และ “นายจ้าง”มอบหมายงานให้

ลูกจ้างท า และจ่ายค่าตอบแทนแก่ลูกจ้างตามข้อตกลงเป็นการตอบแทน   

แรงงำนนอกระบบ หมายถึง แรงงานรับจ้างท่ัวไปท่ีมีอิสระ ท างานอย่างถูกต้องตามกฎหมาย มี

การจ้างงานท่ีไม่แน่นอน ไม่มีการบันทึกข้อมูลการจ้างงานจากภาครัฐและไม่ได้รับการคุ้มครองตาม

กฎหมายแรงงาน การศึกษาวิจัยแรงงานนอกระบบในครั้งนี้เจาะจงศึกษาในกลุ่มแรงงานรับจ้างท่ัวไปในชน

ช้ันกรรมกรท่ีอาศัยในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 

หลักพุทธธรรม หมายถึง หลักอคติธรรม ๔ ท่ีกล่าวถึงบุคคลย่อมถึง  ๑. ฉันทาคติ ๒. โทสาคติ ๓. 

โมหาคติ ๔. ภยาคติ และหลักพรหมวิหาร ๔  คือ เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา หลักทิศ ๖ ในเหฏฐิมทิศ

คือทิศเบื้องล่าง หลักสังคหวัตถุ ๔ คือ ทาน ปิยะวาจา อรรถจริยา สมานัตตาและหลักอิทธิบาท ๔ คือ

เครื่องแห่งความส าเร็จในการท างาน ๔ อย่างคือฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา 
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๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 

๑.๖.๑. ท าให้ได้ความรู้และเข้าใจสถานการณ์การจ้างงานในแรงงานนอกนอกระบบ 

๑.๖.๒ สามารถน าแนวคิดและทฤษฎีการจ้างงานตะวันตกผสานกับหลักพุทธธรรมเป็นวิทยวิธีการ

จ้างงานตะวันออกมาประยุกต์ใช้เกิดประโยชน์ในระบบการจ้างงาน 

๑.๖.๓ เป็นแนวทางในการพัฒนาการจ้างงานในแรงงานนอกระบบให้มีดุลยภาพและความเป็น

ธรรม 

๑.๖.๔ เป็นแนวทางท่ีทางภาครัฐ ภาคเอกชน และผู้ท่ีเกี่ยวข้องน าไปก าหนดเป็นแนวคิดเชิง

นโยบายการจ้างงานท่ีเป็นธรรมได้ 

๑.๖.๕ สามารถสร้างความสัมพันธ์อันดีของผู้จ้างและผู้ถูกจ้างเพื่อก่อให้เกิดความรักความสามัคคี

ของ องค์กร รวมไปถึงเป็นพื้นฐานท่ีดีของสังคม 
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บทที่ ๒ 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาถึง รูปแบบการส่ง เสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม เริ่มต้น 

ด้วยการกล่าวถึงองค์ความรู้ว่าด้วยหลักการจ้างแรงงานอันเป็นสาระเชิงทฤษฎีหลักท่ีใช้ในการวิจัย  

เพื่อท าความเข้าใจและแสวงหาความเป็นไปได้ในการน าหลักการจ้างงานดังกล่าวมาท าความเข้าใจเรื่อง

การจ้างงานในแรงงานนอกระบบ ตามด้วยหลักพุทธธรรมเพื่อแสดงถึงสาระส าคัญว่าด้วย การละอคติ ๔ 

การส่งเสริมด้วยหลักพรหมวิหาร ๔ หลักทิศ ๖ หลักสังคหวัตถุ ๔ และหลักอิทธิบาท ๔ มาใช้ 

เป็นแนวทางในการจ้างงาน จากนั้นผู้วิจัยจะใช้ประโยชน์จากการบูรณาการทฤษฎีการจ้างงานและหลัก

พุทธธรรมเข้าด้วยกัน เพื่อน าเสนอถึง การจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรมดังกล่าว และติดตามด้วย การวาง

กรอบแนวความคิดในการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมในความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง

ในทางปฏิบัติของผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องตามล าดับ โดยผู้วิจัยได้น าเสนอตามล าดับหัวข้อดังต่อไปนี้ 

๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 

๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจ้างงาน 

๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับระบบดุลยภาพการจ้างงาน 

๒.๔ แนวคิดเกี่ยวกับงานท่ีมีคุณค่า 

๒.๕ แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

๒.๖ ข้อมูลเกี่ยวกับแรงงานนอกระบบ 

๒.๗ หลักธรรมท่ีเหมาะสมกับการส่งเสริมจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

๒.๘ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

๒.๙ กรอบแนวคิดการวิจัย 

๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 

รูปแบบเป็นแนวความคิดเชิงนามธรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการด าเนินกิจกรรมของมนุษย์ หรือ

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่างๆทางสังคม โดยมีหลักการในทางทฤษฎี แบบแผน ตัวแบบ มาใช้ 

ในการน าเสนอรูปแบบหลากหลายแนวทาง อาจจะน าเสนอเป็นแบบองค์รวมโดยแสดงความเช่ือม โยง

ความสัมพันธ์กันในแต่ละองค์ประกอบ หรืออาจจะน าเสนอส่วนท่ีเป็นประเด็นส าคัญเพราะง่ายกับการท า
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ความเข้าใจและเฉพาะเจาะจงกับการประยุกต์ใช้ก็ได้ อย่างไรก็ตามการสร้างรูปแบบควรค านึงถึงผลส าเร็จ

ของการประยุกต์ตัวแบบท่ีต้องการเป็นส าคัญ 

๒.๑.๑ ความหมายรูปแบบ 

ค าว่ารูปแบบตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒ เป็นค านาม หมายถึง  

รูปท่ีก าหนดขึ้นเป็นหลักหรือเป็นแนวซึ่งเป็นท่ียอมรับ เช่น รูปแบบร้อยกรอง; (ศิลปะ) ส่ิงท่ีแสดงให้เห็นว่า

เป็นเช่นนั้น ๆอย่างรูปคน รูปบ้าน รูปปลา รูปใบไม้ เช่น รูปแบบผู้หญิง รูปแบบเป็ด  รูปแบบวัด  

ในภาษาอังกฤษใช้ค าว่า “Model” แปลว่า รูปแบบ ต้นแบบ แบบแผน แบบจ าลอง เป็นต้น  รูปแบบหรือ

ตัวแบบเป็นแนวความคิดเชิงนามธรรมในทางทฤษฎีก็ได้และยังเป็นแนวทาง แบบแผน หลักการหรือ

คุณลักษณะทางการปฏิบัติในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับกิจกรรมใดๆของมนุษย์ หรือความสัมพันธ์ต่างๆในสังคม 

ก็ได้ ในทางวิชาการการน าเสนอตัวแบบมีได้หลากหลายรูปแบบ โดยอาจน าเสนออย่างเป็นชุดของ

องค์ประกอบ และแสดงความเช่ือมโยงอย่างเป็นองค์รวม  หรือน าเสนอองค์ประกอบอย่างมีนัยยะส าคัญ

สูงหรือเป็นหัวใจของเรื่องก็ได้๑ 

นักวิชาการได้ให้ความหมายของรูปแบบท้ังในลักษณะท่ีคล้ายคลึงกันและแตกต่างกัน ซึ่งพอจะ

สรุปความหมายของรูปแบบท่ีนักวิชาการส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นไว้ได้ใน ๔ ลักษณะ กล่าวคือ 

  ๑.รูปแบบ หมายถึง วิธีการท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งได้ถ่ายทอดความคิด ความเข้าใจ  

ตลอดท้ังจินตนาการท่ีมีต่อปรากฏการณ์ หรือเรื่องราวใดๆ ให้ปรากฏ โดยใช้การส่ือสารในลักษณะต่างๆ  

เช่น ภาพวาด ภาพเหมือน แผนภูมิ แผนผังต่อเนื่อง หรือสมการทางคณิตศาสตร์ ให้สามารถเข้าใจได้ง่าย  

และในขณะเดียวกันก็สามารถน าเสนอเรื่องราว หรือประเด็นต่างๆ ได้อย่างกระชับภายใต้หลักการ 

อย่างมีระบบ๒ 

                                                             
๑ โชคชัย สุทธาเวศและคณะ, ตัวแบบทางสายกลางของแรงงานสัมพันธ์ไทย, รายงานวิจัย, (ศูนย์พัฒนาปัญญา

คม: มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๒), หน้า ๖๖. 
๒ เยาวดี วิบูลย์ศรี, การประเมินโครงการ: แนวคิดและแนวปฏิบัติ, พิมพ์คร้ังที่๒, (กรุงเทพมหานคร: 

ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หน้า ๒๗. 



๑๑ 

 

  ๒. รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างของความเกี่ยวข้องของหน่วยต่างๆ หรือตัวแปรต่างๆ 

ดังนั้น รูปแบบจึงน่าจะมีมากกว่าหนึ่งมิติ หลายตัวแปร และตัวแปรต่างๆ มีความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน 

ในเชิงความสัมพันธ์และเชิงเหตุและผล๓ 

  ๓. รูปแบบ หมายถึง ส่ิงท่ีแสดงโครงสร้างของความเกี่ยวข้องระหว่างชุดของ ปัจจัยหรือ

ตัวแปรต่าง ๆ หรือองค์ประกอบท่ีส าคัญในเชิงความสัมพันธ์หรือเหตุผลซึ่งกันและกัน เพื่อช่วยเข้าใจ

ข้อเท็จจริงหรือปรากฏการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ และมีลักษณะท่ีต้องการในลักษณะเป็น 

อุดมคติ หรือมีความเป็นจริงได้ยาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งส่ิงท่ีเราต้องการกับความสามารถได้มาซึ่ง  

ส่ิงท่ีต้องการนั้นแตกต่างกันมาก เช่น การเมืองในอุดมคติ๔  

  ๔. รูปแบบ เป็นรูปธรรมของความคิดท่ีเป็นนามธรรม ซึ่งบุคคลแสดงออกมาในลักษณะ

ใดลักษณะหนึ่ง เช่น เป็นค าอธิบาย เป็นแผนผัง ไดอะแกรมหรือแผนภาพ เพื่อช่วยให้ตนเองและบุคคลอื่น

สามารถเข้าใจได้ชัดเจนขึ้น ใช้เป็นเครื่องมือทางความคิดท่ีบุคคลใช้ในการสืบสอบหาค าตอบความรู้  

ความเข้าใจในปรากฏการณ์ท้ังหลาย๕ 

ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า รูปแบบ  คือ การก าหนดขึ้นโดยมีหลักการ แบบแผนท่ีเกี่ยวข้องกับกิจกรรม

ของมนุษย์หรือสังคม ท่ีมีความสัมพันธ์เช่ือมโยงกันขององค์ประกอบอย่างมีนัยยะส าคัญ 

ในการน าเสนอรูปแบบการจ้างงานในการจ้างงานนอกระบบส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ รูปแบบ

หมายถึง รูปแบบของการส่งเสริมการจ้างงาน ของภาครัฐ ผู้จ้างงาน และผู้ถูกจ้างงานท่ีมีการเช่ือมโยง

สัมพันธ์ไปในแนวทางเดียวกันในปัจจัย ๓ ด้าน  คือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  ด้านงานท่ีมีคุณภาพ 

ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน  โดยน าหลักแนวคิดทฤษฎีการจ้างงานมาบูรณาการร่วมกับหลักพุทธธรรม

ตามความเห็นของผู้เช่ียวชาญมาก าหนดเป็นแนวทางในการด าเนินการแต่ละด้านอย่างมีนัยยะ 

ของความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างทางสังคม ซึ่งสอดคล้องกับรูปแบบในลักษณะท่ี ๓ 

 

                                                             
๓ อุทุมพร จามรมาน, “โมเดลคืออะไร”, วารสารวิชาการ, มีนาคม ๒๕๔๑, หน้า, ๒๒-๒๕. 
๔ อุทัย บุญประเสริฐ, หลักการบริหารแบบใช้โรงเรียนเป็นฐาน, (กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 

คณะครุศาสตร์, ๒๕๔๔), หน้า ๔๑. 
๕ ทิศนา เขมมณี, ศาสตร์การสอน : องค์ความรู้เพื่อจัดกระบวนการเรียนรู้, พิมพ์คร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร 

: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๕), หน้า ๒๑๘.  



๑๒ 

 

ตารางที่ ๒.๑ แสดงความหมาย “รูปแบบ” 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
ราชบัณฑิตยสถาน (๒๕๔๒)  ๑. รูปท่ีก าหนดขึ้น 

๒. เป็นหลักหรือเป็นแนวซึ่งเป็นท่ียอมรับ 
๓. แสดงให้เห็นว่าเป็นเช่นนั้น ๆ 

โ ชค ชัย  สุทธ า เ วศและคณะ , 
(๒๕๕๒,หน้า ๖๖) 

๑. แนวความคิดเชิงนามธรรมทางทฤษฎี 
๒. เป็นแบบแผน หลักการหรือคุณลักษณะทางการปฏิบัติในเรื่อง
ท่ีเกี่ยวข้องกับกิจกรรมใดๆของมนุษย์ หรือความสัมพันธ์ต่างๆใน
สังคม 
๓. การน าเสนอตัวแบบ  
    - น าเสนอเป็นชุดขององค์ประกอบ  
    - น าเสนอโดยแสดงความเช่ือมโยงอย่างเป็นองค์รวม   
    - น าเสนอองค์ประกอบอย่างมีนัยยะส าคัญสูง 
    - น าเสนอเป็นหัวใจของเรื่องก็ได้ 

เยาวดี วิบูลย์ศรี (๒๕๔๔, หน้า 
๒๗) 

๑. วิธีการถ่ายทอดความคิดท่ีมีต่อปรากฏการณ์ โดยใช้การส่ือสาร
ในลักษณะต่างๆ 
๒. น าเสนอประเด็นอย่างกระชับมีระบบ 

อุทุมพร จามรมาน (๒๕๔๑, หน้า 
๒๒-๒๕) 

๑. โครงสร้างท่ีเกี่ยวข้องของหน่วย หรือตัวแปร 
๒.ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันเชิงเหตุและผล 

อุทัย  บุญประเสริฐ (๒๕๔๔, หน้า 
๔๑)  

๑.โครงสร้างองค์ประกอบมีความสัมพันธ์กัน 
๒.ช่วยเข้าใจข้อเท็จจริง  
๓.มีลักษณะเป็นอุดมคติ มคีวามเป็นจริงได้ยาก  

ทิศนา เขมมณี (๒๕๔๕, หน้ า 
๒๑๘) 

๑.เป็นรูปธรรมของความคิดท่ีเป็นนามธรรม  
๒. การแสดงให้ตนเองและบุคคลอื่นเข้าใจได้ชัดเจนขึ้น  
๓.ใช้เป็นเครื่องมือทางความคิดท่ีในการสืบสอบหาค าตอบ 

 

 

 



๑๓ 

 

๒.๑.๒ ประเภทของรูปแบบ 

รูปแบบมีหลายประเภทด้วยกันซึ่งนักวิชาการด้านต่าง ๆ ก็ได้จัดแบ่งประเภทต่างกันออกไป 

นักวิชาการได้แบ่งประเภทรูปแบบออกเป็น ๕ แบบ ได้แก่  

  ๑. รูปแบบการเปรียบเทียบ (Analogue  Model)  เป็นความคิดท่ีแสดงออกในลักษณะ

ของการเปรียบเทียบส่ิงต่างๆอย่างน้อย ๒ ส่ิงขึ้นไป  

  ๒. รูปแบบเชิงภาษา (Semantic  Model)  เป็นความคิดท่ีแสดงออกผ่านทางภาษาโดย

การพูดและเขียน   

  ๓. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematic Model)  เป็นความคิดท่ีแสดงออกผ่าน 

ทางรูปคณิตศาสตร์  

  ๔. รูปแบบเชิงแผนผัง (Schematic  Model)  เป็นความคิดท่ีแสดงออกผ่านทางแผนผัง  

แผนภาพ  ไดอะแกรม  กราฟ  เป็นต้น 

  ๕. รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal  Model)  เป็นความคิดท่ีแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์

เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรต่างๆของสภาพการณ์/ปัญหา๖ 

การจ าแนกประเภทของรูปแบบอาจน าลักษณะทางกายภาพและสัญลักษณ์มาใช้ในการจ าแนก

ประเภทได้ ดังนี้ 

  ๑. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model)  ได้แก่ 

        ๑.๑  รูปแบบคล้ายจริง (Iconic Model) มีลักษณะคล้ายของจริง 

        ๑.๒  รูปแบบเหมือนจริง (Analog Model) มีลักษณะคล้ายปรากฏการณ์จริง 

   ๒. รูปแบบเชิงสัญลักษณ์ (Symbolic Model) ได้แก ่

         ๒.๑ รูปแบบข้อความ (Verbal Model) หรือรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Model) 

                                                             
๖ Keeves, P. J., Educational research methodology, and measurement: An international 

handbook, Oxford, (England: Pergamon Press, 1988), pp. 561-565. 



๑๔ 

 

         ๒.๒ รูปแบบทางคณิตศาสตร์(Mathematical Model) หรือรูปแบบเชิงปริมาณ 

(Quantitative Model)๗ 

๒.๑.๓ การสร้างรูปแบบ 

รูปแบบท่ีใช้ประโยชน์ได้ ควรจะมีข้อก าหนด (Requirement) ๔ ประการ คือ 

     ๑. รูปแบบ ควรประกอบด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้าง (Structural Relationship) 

มากกว่าความสัมพันธ์ที่เกี่ยวเนื่องกันแบบรวม ๆ (Associative relationship) 

     ๒. รูปแบบ ควรใช้เป็นแนวทางการพยากรณ์ผลท่ีจะเกิดขึ้นสามารถถูกตรวจสอบได้ 

โดยการสังเกต ซึ่งเป็นไปได้ท่ีจะทดสอบรูปแบบพื้นฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ 

     ๓. รูปแบบ ควรจะต้องระบุหรือช้ีให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องท่ีศึกษา ดังนั้น

นอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมือในการพยากรณ์ได้ ควรใช้อธิบายปรากฏการณ์ได้ด้วย 

    ๔. รูปแบบ ควรเป็นเครื่องมือในการสร้างมโนทัศน์ใหม่ และสร้างค วามสัมพันธ ์

ของตัวแปรในลักษณะใหม่ ซึ่งเป็นการขยายในเรื่องท่ีก าลังศึกษา๘  

ส าหรับการสร้างรูปแบบนั้นผู้วิจัยจะต้องศึกษาแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบ ด้วยการเก็บ

รวบรวมข้อมูลมาวิเคราะห์และสังเคราะห์เพื่อก าหนดความสัมพันธ์ในองค์ประกอบของรูปแบบ  

ก าหนดโครงสร้างและข้อเสนอของรูปแบบอย่างชัดเจนเพื่อนไปสรุปผลการศึกษา เพื่ออธิปราย

ปรากฏการณ์ท่ีมุ่งหวังของการวิจัย มีการทดสอบและปรับปรุงแบบก่อนน ารูปแบบมาใช้งานจริง ๙  

การน ารูปแบบไปใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริงจะต้องมีลักษณะท่ีส าคัญ คือ มีความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง

ท านายและขยายผลได้อย่างกว้างขวาง และน าไปสู่การสร้างแนวคิดใหม่ๆเกิดข้ึน๑๐ 

                                                             
๗  Smith, R. H. and Others,  Management: Making Organizations Perform, ( New York: 

Macmillan. 1980),  p 164. 
๘ วาโร เพ็งสวัสด์ิ, การวิจัยพัฒนารูปแบบ, บทความ.วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร; ปีที่ ๒ ฉบับที่ ๔: 

กรกฎาคม – ธันวาคม ๒๕๕๓. 
๙ บุญส่ง หาญพาณิช, การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรู้ในสถาบันอุดมศึกษาไทย,  วิทยานิพนธ ์

ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๙๓.  
๑๐อ านวย เถาตระกูล, เอกสารประมวลความรู้ เรื่อง หลักทฤษฎี แนวคิดการวิจัย ส าหรับใช้เป็นฐานความรู้

ในการศึกษา ค้นคว้าวิจัย เรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารความรู้ในสถาบันการอาชีวศึกษาไทย, (กรุงเทพมหานคร: 
มหาวิทยาลัยสยาม, ๒๕๔๘), หน้า ๑๑๗.  



๑๕ 

 

 การแบ่งประเภทของรูปแบบอาจจะแบ่งตามแนวทางวิชาการ เช่น รูปแบบทางการศึกษา 

และสังคมศาสตร์ ได้แบ่งออกเป็น รูปแบบท่ีใช้การอุปมาอุปไมยเทียบเคียงปรากฏการณ์ซึ่งเป็นรูปธรรม

เพื่อสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์ท่ีเป็นนามธรรม รูปแบบท่ีใช้ภาษาเป็นส่ือในการบรรยายหรืออธิบาย

ปรากฏการณ์ท่ีศึกษาด้วยภาษา แผนภูมิ รูปภาพ รูปแบบท่ีใช้สมการทางคณิตศาสตร์เป็นส่ือในการแสดง

ความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ และรูปแบบท่ีน าเอา  ตัวแปรต่าง ๆ มาสัมพันธ์กันเชิงเหตุและผลท่ีเกิดขึ้น 

ส่วนการแบ่งตามลักษณะนิเวศน์โดยแบ่งตามคุณลักษณะประชากรในเมืองนั้นๆ 

๒.๑.๔ รูปแบบเก่ียวกับการจ้างงาน 

การน าเสนอรูปแบบเกี่ยวกับการจ้างงานมีอยู่หลากหลายรูปแบบเช่นกัน บ้างก็น าเสนอ 

เป็นเนื้อหาจากความเรียง หรืออาจใช้เป็นสูตรทางคณิตศาสตร์  หรือการแสดงเป็นแผนภาพ ตารางแสดง

ตรรกะ และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและค าอธิบาย ซึ่งการเลือกรูปแบบใดๆในการน าเสนอนั้น 

ต้องค านึงถึงความเหมาะสม อีกท้ังความเป็นไปได้ในการน าตัวแบบไปใช้ในทางปฏิบัติ การน าเสนอรูปแบบ

การจ้างงาน และพบว่ามีการน าเสนอในแวดวงแรงงานสัมพันธ์ พอสรุปได้ดังนี้๑๑ 

  ๑. รูปแบบเชิงสมการหรือสูตรการคิด เช่น Michael Poole (1975/1987) น าเสนอ 

๓ สมการของการมีส่วนร่วมและการควบคุมของแรงงานในอุตสาหกรรม 

  ๒. ตัวแบบเชิงความเรียง เช่น ตัวแบบการจัดการแรงงานสัมพันธ์เชิงสร้างสรรค์ 

ของโชคชัย สุทธาเวศ (๒๕๔๔) 

  ๓. ตัวแบบเชิงแผนภาพแสดงตรรกะของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพร้อมค าอธิบาย 

เช่นตัวแบบล าดับขั้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจบริหารกิจการของฝ่ายแรงงานในสถานประกอบกิจการ 

ตัวแบบความมั่นคงของสถานแรงงานสัมพันธ์ การแรงงานสัมพันธ์และการคุ้มครองแรงงานในธุรกิจขนาด

กลางและขนาดย่อม 

    ๔. ตัวแบบตามสถานการณ์สมมติ (Simulation Model) ท่ีนิยมใช้ในทางวิทยาศาสตร์

หรือการทดลองมากกว่าในการวิจัย  แม้ว่าการพัฒนาตัวแบบตามสถานการณ์สมมติต่างๆอาจจะน าไปสู่

การมีทางเลือกท่ีหลากหลายก็ตาม แต่ก็ต้องพัฒนาไปเป็นตัวแบบท่ีแน่นอนเช่นตัวแบบอื่นๆเพื่อใช้งานจริง

ในท่ีสุด 

                                                             
๑๑  โชคชัย สุทธาเวศ, ตัวแบบทางสายกลางของการแรงงานสัมพันธ์ไทย/ โชคชัย สุทธาเวศ... [และคน

อื่นๆ], (กรุงเทพมหานคร: ศูนย์พัฒนาปัญญาคม มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๒), หน้า ๖๖-๖๗. 



๑๖ 

 

ในการน าเสนอตัวแบบอาจท าได้โดยการผสมผสานรูปแบบกันก็ได้ เช่น น าเสนอเป็นความเรียง 

ประกอบกับแผนภาพ และค าอธิบาย แล้วสรุปด้วยรูปแผนผัง เป็นต้น 

 ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดรูปแบบท่ีใช้เป็นประเภท Causal Model เป็นรูปแบบ 

ท่ีน าเอาตัวแปรต่าง ๆ มาสัมพันธ์กันเชิงเหตุและผลท่ีเกิดขึ้น เป็นรูปแบบอธิบายให้เห็นถึงความสัมพันธ์

ทางสังคมระหว่างนโยบายการจ้างงานของภาครัฐ ผู้จ้างงาน ผู้ถูกจ้างงาน ด้วยการน าหลักอคติธรรม ๔  

หลักพรหมวิหาร  ๔  และหลักอิทธิบาท ๔ มาบูรณาการกับการจ้างงานนอกระบบน าไปประยุกต์ใช้

ก าหนดขอบข่ายการจ้างงาน ๓ ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  ด้านงานท่ีมีคุณภาพ ด้านคุณภาพ

ชีวิตในการท างาน  เพื่อให้เป็นรูปแบบจ้างงานท่ีเหมาะสม โดยระดมความคิดเห็นจากผู้เช่ียวชาญ 

ด้านการจ้างงานในแรงงานนอกระบบ และได้ก าหนดคุณลักษณะของรูปแบบการจ้างงานนอกระบบ  

เป็นการสร้างมโนทัศน์ใหม่  เพื่อเป็นแนวทางในการน าเสนอรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงาน 

ในแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมต่อไป 

ตารางที่ ๒.๒ แสดงประเภทรูปแบบ การสร้างรูปแบบ และรูปแบบเกี่ยวกับการจ้างงาน 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
Keeves P.J.(1988, pp. 561-

565) 

 

แบ่งประเภทรูปแบบออกเป็น ๕ แบบ   
๑. รูปแบบการเปรียบเทียบแสดงออกส่ิงต่างๆอย่างน้อย ๒ ส่ิงขึ้นไป  
๒ .รูปแบบเชิงภาษาผ่านทางภาษาโดยการพูดและเขียน   
๓. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ผ่านทางรูปคณิตศาสตร์  
๔. รูปแบบเชิงแผนผัง แสดงออกผ่านทางแผนผัง  แผนภาพ  ไดอะแกรม   
๕. รูปแบบเชิงสาเหตุแสดงถึงความส าพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร
ต่างๆของสภาพการณ์/ปัญหา 

Smith R.H. and Others,   
(1980, p. 164)  

 

 

 

๑. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model)  ได้แก่ 
    ๑.๑  รูปแบบคล้ายจริง มีลักษณะคล้ายของจริง 
    ๑.๒  รูปแบบเหมือนจริง มีลักษณะคล้ายปรากฏการณ์จริง 
๒. รูปแบบเชิงสัญลักษณ์ (Symbolic Model) ได้แก่ 
     ๒.๑ รูปแบบข้อความหรือรูปแบบเชิงคุณภาพ  
     ๒.๒ รูปแบบทางคณิตศาสตร์ หรือรูปแบบเชิงปริมาณ 



๑๗ 

 

ตารางที่ ๒.๒ แสดงประเภทรูปแบบ การสร้างรูปแบบ และรูปแบบเกี่ยวกับการจ้างงาน(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
วาโร เพ็งสวัสด์ิ (๒๕๕๓) 

 

 

 

รูปแบบท่ีใช้ประโยชน์ได้ ๔ ประการ  คือ 
    ๑ .  ประกอบด้วยความ สัมพันธ์ อย่ างมี โครงสร้ าง  มากกว่ า
ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวเนื่องกันแบบรวม ๆ  
    ๒ .  ใ ช้ เป็นแนวทางการพยากรณ์ผล ท่ีจะเกิ ดขึ้น เป็นข้ อมู ล 
เชิงประจักษ์ได้ 
    ๓. ต้องระบุกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องท่ีศึกษา และควรใช้อธิบาย
ปรากฏการณ์ได้ด้วย 
    ๔. เป็นเครื่องมือในการสร้างมโนทัศน์ใหม่ เป็นการขยายในเรื่อง  
ท่ีก าลังศึกษา 

บุญส่ง หาญพาณิช 
(๒๕๔๖,หน้า ๙๓) 

๑. การสร้างรูปแบบจะต้องศึกษาแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับ
รูปแบบ  

๒. การเก็บรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะห์และสังเคราะห์เพื่อก าหนด
ความสัมพันธ์ในองค์ประกอบของรูปแบบ  

๓. ก าหนดโครงสร้างและข้อเสนอของรูปแบบอย่างชัดเจนเพื่อไป
สรุปผลการศึกษา  

๔. เพื่ออธิปรายปรากฏการณ์ท่ีมุ่งหวังของการวิจัย  
๕. มีการทดสอบและปรับปรุงแบบก่อนน ารูปแบบมาใช้งานจริง 

อ านวย เถาตระกูล 
(๒๕๕๒, หน้า ๖๖-๖๗) 

การน ารูปแบบไปใช้จะต้องความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างท านายและขยาย
ผลได้อย่างกว้างขวาง และน าไปสู่การสร้างแนวคิดใหม่ๆเกิดข้ึน 

โชคชัย สุทธาเวศ, 
(๒๕๕๒, หน้า ๖๖-๖๗) 

๑. ตัวแบบเชิงสมการหรือสูตรการคิด  
๒. ตัวแบบเชิงความเรียง  
๓. ตัวแบบเชิงแผนภาพแสดงตรรกะของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
พร้อมค าอธิบาย  
๔. ตัวแบบตามสถานการณ์สมมติ (Simulation model) ใช้ในทาง
วิทยาศาสตร์หรือการทดลองมากกว่าในการวิจัย   



๑๘ 

 

๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจ้างงาน (Hire of Service) 

ในการท างานระยะแรกของมนุษย์เรานั้นส่วนใหญ่เป็นการท างานด้านเกษตรกรรมผลงานท่ีได้รับ

เป็นของตนเองหรือครอบครัวโดยตรงและผลงานดังกล่าวก็ใช้ไปเพื่อการเล้ียงชีพหรือน าไปแลกเปล่ียน 

กับส่ิงของอย่างอื่นท่ีตนต้องการ ต่อมาเมื่อมีการขยายกิจการท่ีท าอยู่ให้กว้างขวางขึ้น และการท างาน

สลับซับซ้อนขึ้น การใช้แรงงานตนเองหรือเฉพาะบุคคลในครอบครัวย่อมไม่เพียงพอ จ าเป็นต้องหาบุคคล

อื่นเข้ามาช่วยท างานด้วย ในช่วงนี้หลายประเทศได้น ามนุษย์ชนชาติอื่นซึ่งด้อยความเจริญกว่าหรือถูกจับ

เป็นเชลยมาท างานให้หลายประเทศได้น ามนุษย์ชาติเดียวกันท่ียากจนกว่ามาซื้อขายเพื่อใช้แรงงาน  

ท าให้เกิดระบบทาสขึ้นการใช้แรงงานในระยะเวลานั้น จึงเป็นการใช้แรงงานงานทาส ส่ิงตอบแทนท่ีทาส

ได้รับ คือ ท่ีพักเส้ือผ้า อาหาร เท่านั้น สภาพการท างานดีหรือเลวร้ายข้ึน อยู่กับการก าหนดความเอาใจใส่  

และความพอใจของนาย ระบบทาสเป็นระบบท่ีขัดต่อหลักมนุษยธรรม เป็นการละเมิดต่อสิทธิมนุษยชน 

ในท่ีสุดระบบทาสก็ถูกยกเลิกไป 

ความเป็นมาของการจ้างแรงงานในยุคแรกเริ่ม ฝ่ายผู้รับจ้างหรือท่ีเรียกว่า “ลูกจ้าง” มีความคิด

ว่า ฝ่ายท่ีว่าจ้างหรือท่ีเรียกว่า “นายจ้าง” นั้นเป็นนายมีอ านาจบังคับบัญชาเต็มท่ี อาจลงโทษได้  

แม้ถึงขนาดการเฆี่ยนตี ลูกจ้างต้องปฏิบัติตามค าส่ังอย่างเดียว ผลตอบแทนการท างานจะได้รับ 

ตามท่ีนายจ้างหยิบยื่นให้เท่านั้น ซึ่งแนวความคิดนี้พัฒนามาจากระบบทาสและระบบลูกนานั่นเองลูกจ้าง

เห็นว่าตนเป็นผู้พึ่งใบบุญ นายจ้างให้ความเมตตา ให้ท างาน ให้เงินหรืออาหารและท่ีอยู่อาศัย ลูกจ้าง 

มีหน้าท่ีท างานให้ตามบัญชาของนายจ้าง ผลตอบแทนแล้วแต่ความกรุณาแนวความคิดนี้ยังมีอยู่มาก 

ในประเทศท่ีก าลังพัฒนา (Developing Country) และในสถานประกอบการกิจการอุตสาหกรรมขนาด

เล็กหรืออุตสาหกรรมในครัวเรือน (Home Industry) 

ต้ังแต่คริสต์ศตวรรษท่ี ๑๘ - ๑๙ เกิดการปฏิวัติอุตสาหกรรมขึ้น จากประเทศอังกฤษสู่ประเทศ

ยุโรป และได้แพร่หลายไปยังประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศอื่นๆ ส่งผลให้ระบบการผลิต 

ในอุตสาหกรรมเปล่ียนแปลงไป มีการน าเครื่องจักรกลมาใช้ท าการผลิตแทนแรงงานมากขึ้น แม้แต่ในภาค

การเกษตรยังน าเครื่องจักรกลมาใช้ช่วยในการผลิตให้ทันกับจ านวนความต้องการของตลาด อย่างไรก็ตาม

แรงงานยังมีความส าคัญท้ังภาคอุตสาหกรรมและภาคเกษตรกรรม  เพราะแรงงานถือเป็นปัจจัยการผลิต 

ท่ีส าคัญ ท้ังในการผลิตของภาคอุตสาหกรรมและการเกษตร และถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญไม่น้อยกว่า 



๑๙ 

 

ปัจจัยการผลิตอื่นๆไม่ว่าจะเป็นปัจจัยทางด้านวัตถุดิบ เงิน ท่ีดิน อุปกรณ์ เครื่องจักร ทรัพยากร 

ทางธรรมชาติ และเทคโนโลยี ฯลฯ  

เมื่อระบบอุตสาหกรรมขยายตัว มีการจ้างงาน ในแต่ละกิจการมากขึ้น ประกอบกับแนวความคิด

ในระบบเสรีนิยม เป็นเหตุให้เจ้าของสถานประกอบกิจการหรือนายจ้างท้ังหลายพยายามสร้างก าไร 

ให้แก่ตนเองให้มากท่ีสุด โดยพยายามท าให้ต้นทุนต่ า และต้นทุนท่ีสามารถขูดรีดกดราคาซื้อให้ต่ าได้ง่าย 

คือ ต้นทุนทางแรงงาน ลูกจ้างต้องจ ายอมต่อแนวความคิดนี้โดยไม่มีทางหลีกเล่ียงได้ การกดข่ีขูดรีดราคา

การจ้างแรงงานเป็นส่ิงช่ัวร้ายในสังคม ดังนั้น ในการประชุมขององค์การแรงงานระหว่างประเทศท่ีเมือง 

ฟิลาเดลเฟีย สหรัฐอเมริกา เมื่อวันท่ี ๑๐ พฤษภาคม ค.ศ. ๑๙๔๔ จึงมีค าประกาศแห่งฟิลาเดลเฟีย  

(The Declaration of Philadelphia) เตือนใจผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการจ้างงานไว้ข้อแรกว่า “Labour is not 

a commodity” (แรงงานมิใช่สินค้า)  จากการขยายตัวทางการค้าและภาคอุตสาหกรรมดังกล่าว  

จึงมีการจ้างบุคคลอื่นให้ท างานโดยมีสินจ้างหรือค่าจ้างเป็นค่าตอบแทน สัญญาจ้างงานจึงได้เกิดขึ้น๑๒  

ส าหรับแรงงานนอกระบบกระบวนการจ้างงานมีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากมีคุณลักษณะ 

ท่ี เ สมื อน ไ ม่ มี ตั ว ตน  ก าร จ้ า ง ง าน ท่ี ไ ม่ มั่ น ค ง  และ ไ ม่ ไ ด้ รั บก ารบั น ทึกอย่ า ง เป็ นทา งการ  

ยากแก่การควบคุมดูแลและคุ้มครองด้วยกฎหมายหรือระเบียบอื่นๆของสังคม เป็นไปด้วยการเจรจาตกลง 

ในการจ้างงาน หากด าเนินการด้วยความยุติธรรมท้ังสองฝ่าย จะน ามาซึ่งคุณประโยชน์มากมาย ท้ังในส่วน

ปัจเจกบุคคล องค์กร ชุมชนและสังคมโดยรวมในการพัฒนาประเทศให้เกิดความเจริญรุ่งเรืองได้  

ดังนั้น การศึกษาถึงส่งเสริมการจ้างงานในแรงงานนอกระบบจ าเป็นต้องศึกษาถึงการจ้างงานให้เข้าใจ 

ถึงผู้ท่ีมีหน้าท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการสร้างรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานในแรงงาน 

นอกระบบให้เกิดความเป็นธรรมน าไปสู่ระบบดุลยภาพของการจ้างงาน ดังมีรายละเอียดดังนี้ 

๒.๒.๑ ความหมายและสาระส าคัญของการจ้างแรงงาน  

การจ้างแรงงานตามความหมายท่ีเป็นภาษาอังกฤษใช้ค าว่า Hire of Services  สัญญาจ้างท าของ

ใ ช้ค าว่ า  Hire of Work แ ต่ ในกฎหมายอั งกฤษสัญญาจ้างแรง ง านถูก ใ ช้ ช่ือว่ า  Contracts of 

Employment หรือ Contract of Service ส่วนสัญญาจ้างท าของใช้ค าว่า Contract for Work and 

                                                             
๑๒ ผไทชิต เอกจริยกร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, พิมพ์คร้ังที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท 

ส านักพิมพ์วิญญูชนจ ากัด, พ.ศ. ๒๕๕๖), หน้า ๑๓.  



๒๐ 

 

Supply of Materials ๑๓ เป็นเรื่องเกี่ยวกับการท่ีบุคคลคนหนึ่งมีหน้าท่ีกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่ง  

ให้แก่บุคคลอีกคนหนึ่ง โดยได้รับค่าตอบแทน โดยสัญญาได้แบ่งออกเป็น ๓ ประเภทคือ สัญญาจ้าง

แรงงาน สัญญารับขน และสัญญาจ้างท าของ ค าจ ากัดความค าว่า” สัญญาจ้าง”ตามพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ สัญญาจ้างหมายความว่า สัญญาไม่ว่าเป็นหนังสือหรือวาจาระบุชัดเจน หรือ

เป็นท่ีเข้าใจโดยปริยายซึ่งบุคคลหนึ่งเรียกว่า “ลูกจ้าง”  ตกลงจะท างานให้แก่บุคคลอีกบุคคลหนึ่งเรียกว่า 

“นายจ้าง”  และนายจ้างตกลงจะให้ค่าจ้างตลอดเวลาท่ีท างานให้๑๔ สามารถสรุปได้ดังแผนภาพ 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๑ การจ้างแรงงาน 

ท่ีมา : ไผทชิต เอกจริยกร , ค าอธิบายจ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน,๒๕๕๖.หน้า ๒๔. 

๒.๒.๒ องค์ประกอบของการจ้างงาน 

การศึกษาถึงการจ้างงานจ าเป็นต้องเข้าใจถึงองค์ประกอบท่ีเกี่ยวข้องกับการจ้างงานว่าประกอบ

ไปด้วยปัจจัยใดบ้าง ซึ่งการจ้างงานในแรงงานนอกระบบ แม้จะเปรียบเสมือนแรงงานท่ีไม่มีตัวตนในสังคม 

แต่ก็มี เป็นจ านวนมาก และมีความส าคัญในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจและสังคมเป็นอย่างมาก  

ดังนั้น การศึกษาถึงการจ้างงานในแรงงานนอกระบบจ าเป็นต้องท าความเข้าใจถึงองค์ประกอบ 

ในการจ้างงาน เพื่อเป็นแนวทางในการหารูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานต่อไป โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

 

                                                             
๑๓ Gordon J Borrie, Commercial law, (London: Butterworths, 1970), p.43. 
๑๔ ผไทชิต เอกจริยกร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, หน้า ๒๓.  

 

นายจ้าง 

ตกลงจ่าย

สินจ้าง 

สัญญาจ้างแรงงาน 

ตกลงท างานให้ 

ลูกจ้าง 



๒๑ 

 

๑) กฎหมายที่เก่ียวข้องกับการจ้างแรงงาน 

    การจ้างงานเป็นการให้บุคคลอื่นท างานให้โดยมีสินจ้างหรือค่าตอบแทนเป็นการตอบ

แทน สัญญาจ้างแรงงานจึงเกิดขึ้น เมื่อเกิดสัญญาจ้างแรงงาน (Employment) ขึ้น จ าเป็นต้องมีกฎเกณฑ์ 

ตามกฎหมายมาบังคับใช้ตามนิติสัมพันธ์ของนายจ้างและลูกจ้างซึ่งอยู่ในรูปของบทบัญญัติทางแพ่ง  

เพื่อก าหนดถึงสิทธิและหน้าท่ีตลอดจนความรับผิดชอบของคู่สัญญาแต่ละฝ่าย แต่เนื่องจากความเป็นจริง

ในสังคมท่ีว่าสถานะของลูกจ้างและนายจ้างในการเจรจาต่อรองท าสัญญานั้นอยู่ในสภาพท่ีไม่เท่าเทียมกัน 

โดยนายจ้างจะอยู่ในสถานะทีได้เปรียบกว่าในด้านการต่อรอง และการก าหนดเงื่อนไขต่างๆในการท างาน 

ซึ่งนายจ้างอาจเอารัดเอาเปรียบลูกจ้างเป็นอย่างมาก ดังนั้น จึงมีการออกกฎหมายเพื่อคุ้มครองแรงงาน 

โดยมีบทบัญญัติตามกฎหมายแรงงานอยู่หลายฉบับด้วยกัน ดังนี้ 

   (๑) ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์  ในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการจ้างแรงงาน

ตามพระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ (ฉบับที่ ๑๙) พ.ศ. ๒๕๕๑  

บรรพ ๓ เอกเทศสัญญา ๑ ลักษณะ ๖ จ้างแรงงาน มาตรา ๕๗๕ ถึงมาตรา ๕๘๖ มีบัญญัติท่ีส าคัญ

เบ้ืองต้นว่า  

"อันว่าจ้างแรงงานนั้น คือ สัญญาซึ่งบุคคลหนึ่งเรียกว่า ลูกจ้าง ตกลงจะท างานให้แก่บุคคลอีกคน

หนึ่งเรียกว่านายจ้าง และนายจ้างตกลงจะให้สินจ้างตลอดเวลาท่ีท างานให้”๑๕ และเพื่อให้เกิดความ

ยุติธรรม ความสงบ และปลอดภัยในการจ้างงานจ าเป็นท่ีภาครัฐต้องเข้ามาแทรกแซงเกี่ยวกับการจ้างงาน

เพื่อให้เกิดความสงบ ปลอดภัย โดยบัญญัติกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง  

      (๒) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ และแก้ไขปรับปรุง(ฉบับ

ท่ี ๒)พ.ศ. ๒๕๕๑๑๖  

 มาตรา ๓“นายจ้าง” หมายความว่า ผู้ซึ่งตกลงรับลูกจ้างเข้าท างานโดยจ่ายค่าจ้างให้ 

“ลูกจ้าง” หมายความว่า ผู้ซึ่งตกลงท างานให้นายจ้างโดยรับค่าจ้างไม่ว่าจะเรียกช่ืออย่างไร 

                                                             
๑๕ พระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ (ฉบับที่ ๑๙) พ.ศ. ๒๕๕๑, บรรพ ๓ 

เอกเทศสัญญา ๑ ลักษณะ ๖ จ้างแรงงาน มาตรา ๕๗๕ . 
๑๖ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒)พ.ศ. ๒๕๕๑ , เล่ม ๑๒๕ ตอนที่ ๓๙ ก, ๒๗ กุมภาพันธ์ 

๒๕๕๑ . 



๒๒ 

 

“ผู้ว่าจ้าง” หมายความว่า ผู้ซึ่ งตกลงว่าจ้างบุคคลอีกบุคคลหนึ่ งให้ด าเนินงานท้ังหมด 

หรือแต่บางส่วนของงานใดเพื่อประโยชน์แก่ตน โดยจะจ่ายสินจ้างตอบแทนผลส าเร็จแห่งการงานท่ีท านั้น 

“ค่าจ้าง” หมายความว่า เงินท่ีนายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการท างาน

ตามสัญญาจ้างส าหรับระยะเวลาการท างานปกติเป็นรายช่ัวโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน  

หรือระยะเวลาอื่น  

    (๓) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๕๑ มีสาระส าคัญ

ในการก าหนดอัตราค่าจ้าง ดังนี้๑๗ 

มาตรา ๔ “อัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ” หมายความว่า อัตราค่าจ้างท่ีคณะกรรมการค่าจ้าง

ก าหนดขึ้นในแต่ละสาขาอาชีพตามมาตรฐานฝีมือ 

มาตรา ๘๙ ประกาศก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าหรืออัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือตามมาตรา 

๘๘ ให้ใช้บังคับแก่นายจ้างและลูกจ้างทุกคนโดยไม่เลือกปฏิบัติ 

มาตรา ๙๐ เมื่อประกาศก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าหรืออัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือมีผลใช้

บังคับแล้ว ห้ามมิให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างน้อยกว่าอัตราค่าจ้างขั้นต่ าหรืออัตราค่าจ้าง  

ตามมาตรฐานฝีมือท่ีก าหนด 

    (๔) รูปแบบของสัญญาจ้างแรงงานตามกฎหมาย (Forms of Employment 

Contract) มี ๔ ประเภท คือ 

          ๑. การตกลงด้วยวาจา สัญญานั้นก็มีผลผูกพันสามารถบังคับตามกฎหมาย  

          ๒. มีหลักฐานอย่างใดอย่างหนึ่งเป็นหนังสือลงลายมือช่ือฝ่ายท่ีต้องรับผิด  

           ๓. ต้องท าเป็นหนังสือ สัญญาท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรและมีลายมือช่ือของ

คู่สัญญาท้ังสองฝ่ายลงไว้  

          ๔. ต้องท าเป็นหนังสือและจดทะเบียนต่อพนักงานเจ้าหน้าท่ี๑๘  

                                                             
๑๗ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน(ฉบับที่ ๓)พ.ศ. ๒๕๕๑, เล่มที่๑๒๕ ตอนที่ ๓๙ก, หน้า๑๙-๒๒, ๑๗ 

กุมภาพันธ์ ๒๕๕๑. 
๑๘ พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, ค าอธิบายกฎหมายแรงงานเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ , พิมพ์คร้ังที่ ๗,  

(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์นิติธรรม, ๒๕๕๒), หน้า ๕๑-๕๒. 



๒๓ 

 

สรุปว่า การจ้างงาน คือ การให้บุคคลอื่นท างานให้โดยมีสินจ้างหรือค่าตอบแทนเป็นการตอบแทน 

สัญญาจ้างแรงงานจึงเกิดขึ้น ตามกฎหมายประกอบด้วย “ผู้จ้าง”การเจรจาตกลงกันระหว่างนายจ้าง 

ท่ีเสนอค่าจ้าง และ”ลูกจ้าง”ตอบสนองด้วยการท างานต่างตอบแทนซึ่งกันและกัน สัญญาจ้างงาน 

จะกระท าด้วยวาจา หรือเป็นลายลักษณ์อักษรก็ถือว่า “สัญญาการจ้างงาน”ท่ีเกิดขึ้นครบบริบูรณ์  

“การจ้างงาน” เมื่อเกิดสัญญาจ้างแรงงาน (Employment) ขึ้น จ าเป็นต้องมีกฎเกณฑ์ตามกฎหมาย 

มาบังคับใช้ตามนิติสัมพันธ์ของนายจ้างและลูกจ้างซึ่งอยู่ในรูปของบทบัญญัติทางแพ่ง เพื่อก าหนดถึงสิทธิ

และหน้าท่ีตลอดจนความรับผิดชอบของคู่สัญญาแต่ละฝ่ายเพื่อให้เกิดความสงบ ปลอดภัย โดยมีรูปแบบ

สัญญาจ้าง 

๒) นายจ้างและลูกจ้าง   

การจ้างงานเกิดจากสัญญาระหว่างบุคคลท้ังสองฝ่าย คือ ฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง โดยลูกจ้าง

ตกลงท างานให้นายจ้าง และนายจ้างมีอ านาจบังคับบัญชาลูกจ้าง ท้ังนี้นายจ้างอาจตกลงก าหนดเงื่อนไข

การจ้าง ระยะเวลาการจ้าง การท างานค่าจ้างรวมท้ังผลประโยชน์ตอบแทนอื่นๆ ไว้อย่างไรก็ได้  

แต่ข้อตกลงนั้นจะต้องไม่ขัดหรือแตกต่างไปจากกฎหมายอันเกี่ยวกับความสงบเรียบร้อย๑๙  

  ๓) สัญญาจ้างแรงงาน 

การจ้างงานเกิดจากสัญญาท่ีมีลักษณะเป็นการเฉพาะตัวลูกจ้างและนายจ้าง  เพราะเวลา 

ท่ีนายจ้างจะเลือกลูกจ้างคนใดเข้าท างาน นายจ้างจะต้องพิจารณาถึงเรื่องความรู้ ความสามารถ  

ความต้ังใจ ความขยันขันแข็ง ความอดทน  และความไว้วางใจ ส่วนลูกจ้างจะท างานให้แก่ใคร นิสัยใจคอ

เป็นเช่นไร มีสถานะมั่นคงพอท่ีจะจ่ายค่าจ้างและให้สวัสดิการท่ีดีแก่ลูกจ้างได้หรือไม่ อีกท้ังนายจ้าง  

จะให้ลูกจ้างท างานให้แก่คนอื่น หรือลูกจ้างจะให้คนอื่นท างานแทนไม่ได้ โดยมิได้รับความยินยอมจากอีก

ฝ่ายหนึ่ง มิฉะนั้นอีกฝ่ายหนึ่งมีสิทธิบอกเลิกสัญญาได้ นายจ้างต้องร่วมรับผิดในผลแห่งละเมิดท่ีลูกจ้าง  

ได้กระท าการในทางการท่ีจ้าง ท่ีเป็นไปตามหลักความรับผิดในการละเมิด (Vicarious Liability) สัญญา

จ้างมีลักษณะท่ีนายจ้างมีอ านาจควบคุมบังคับบัญชาลูกจ้างสามารถส่ังให้ลูกจ้างท างานตามวิถี ท่ีตน

ต้องการได้ ลูกจ้างต้องท างานอยู่ภายใต้การควบคุมดูแล เช่ือฟังค าส่ังของนายจ้างตลอดเวลาซึ่งเป็นไป 

ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา ๕๘๓ ท่ีบัญญัติว่า “ถ้าลูกจ้างจงใจขัดค าส่ังของนายจ้าง 
                                                             

๑๙ พินิจ ทิพย์มณี, หลักกฎหมายธุรกิจ, (กรุงเทพมหานคร: วิญญูชน , ๒๕๔๘), หน้า ๓๒๔ – ๓๒๙.  



๒๔ 

 

อันชอบด้วยกฎหมายก็ดี หรือละเลยไม่น าพาต่อค าส่ังเช่นว่านั้นเป็นอาจิณก็ดี... ท่านว่านายจ้างจะไล่ออก

โดยมิพักบอกกล่าวล่วงหน้าหรือให้สินไหมทดแทนก็ได้”๒๐ 

  ๔) บทบาทและหน้าที่ของนายจ้างในการจ้างงาน 

แนวความคิดของนายจ้างในอดีต มีความเห็นว่าตนเป็นนายมีอ านาจเหนือลูกจ้างท่ีจะส่ังการ 

อย่างหนึ่งอย่างใดแก่ลูกจ้างได้ และมีอ านาจท่ีจะลงโทษก็กระท าได้เพราะถือว่าเมื่อลูกจ้างสมัครเข้ามา  

อยู่ในอ านาจส่ังงานแล้วต้องยอมรับอ านาจของนายจ้างดังกล่าว ระยะต่อมา นายจ้างเริ่มให้ความส าคัญ

ของลูกจ้างและมีความจ าเป็นต้องเอาใจใส่มากขึ้น โดยเฉพาะลูกจ้างท่ีมีฝีมือบางอย่าง ถือว่าลูกจ้างเป็นผู้

อยู่ในอ านาจการปกครอง และนายจ้างมีอ านาจส่ังงานได้แต่ก็ให้ความเมตตามากยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นระบบ

ความสัมพันธ์ระหว่างพ่อกับลูก (Paternalism) 

(๑) หน้าที่ของนายจ้างตามกฎหมาย 

หน้าท่ีของนายจ้างตาม พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ก าหนดว่า  

มาตรา ๙๐ เมื่อก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ ามีผลบังคับใช้แล้ว ห้ามมิให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างแก่

ลูกจ้างน้อยกว่าอัตราค่าจ้างขั้นต่ า 

มาตรา ๑๔๔ นายจ้างผู้ใดฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรา ๙๐ วรรคหนึ่ง ต้องระวางโทษจ าคุก 

ไม่เกินหกเดือนหรือปรับไม่เกินหนึ่งแสนบาท หรือท้ังจ าท้ังปรับ 

มาตรา ๕๓ ในกรณีท่ีงานมีลักษณะและคุณภาพอย่างเดียวกันและปริมาณเท่ากัน ให้นายจ้าง

ก าหนดค่าจ้าง ค่าล่วงเวลาในวันหยุดให้แก่ลูกจ้างเท่าเทียมกัน ไม่ว่าลูกจ้างนั้นจะเป็นชายหรือหญิง 

มาตรา ๕๘๐ บัญญัติว่า “ถ้าไม่มีก าหนดโดยสัญญาหรือจารีตประเพณีว่าจะพึงจ่ายสินจ้างเมื่อไร 

ท่านว่าพึงจ่ายเมื่องานแล้วเสร็จ ถ้าการจ่ายสินจ้างนั้นได้ก าหนดเป็นระยะเวลาก็ให้พึงจ่ายเมื่อสุด

ระยะเวลาเช่นนั้นทุกคราวไป”  

เมื่อลูกจ้างท างานให้แก่นายจ้างแล้ว ลูกจ้างมีสิทธิรับสินจ้างเป็นบ าเหน็จค่าเหนื่อยในการท างาน 

โดยพิจารณาใน ๒ ประเด็น คือ จ านวนสินจ้างท่ีจ่าย และเวลาท่ีนายจ้างจะต้องจ่ายสินจ้าง ดังนี้ 

                                                             
๒๐ ผไทชิต เอกจริยธร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, หน้า ๓๗. 



๒๕ 

 

          ก. จ านวนสินจ้าง เป็นข้อตกลงกันระหว่างนายจ้าง และลูกจ้างเป็นจ านวน

มากน้อยเท่าไรก็ได้ แต่ท้ังนี้องไม่ต่ ากว่าค่าจ้างขั้นต่ าตามท่ีกฎหมายคุ้มครองแรงงานก าหนดไว้ ดังนั้น

นายจ้างกับลูกจ้างจะท าสัญญาก าหนดสินจ้างน้อยกว่ากฎหมายก าหนดไม่ได้ การก าหนดสินจ้างอาจจะ

ก าหนดโดยอิงกับระยะเวลา โดยอาจค านวณเป็นรายช่ัวโมง รายวัน รายสัปดาห์ หรือรายเดือน เป็นต้น 

โดยปกติแล้วนายจ้างจะจ่ายสินจ้างให้แก่ลูกจ้างตามท่ีนายจ้างเห็นว่าเหมาะสมแก่ความสามารถในการจ่าย

ของนายจ้าง เหมาะสมแก่ตลาดแรงงาน และเหมาะสมแก่ความรู้  ความสามารถของลูกจ้างนั้น 

นอกจากนั้น พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑(มาตรา๕๔) ยังได้ก าหนดว่า ให้นายจ้างจ่าย

ค่าจ้างกรณีท่ีเป็นเงินต้องจ่ายเป็นเงินตราไทย เว้นแต่ได้รับความยินยอมจากลูกจ้างให้จ่ายเป็นต๋ัวเงิน หรือ

เงินตราต่างประเทศ๒๑  

          ข. ก าหนดเวลาจ่ายสินจ้าง จากบทบัญญัติในมาตรา ๕๘๐  สามารถน า

วิเคราะห์ถึงก าหนดเวลาจ่ายสินจ้างได้ ดังต่อไปนี้ ๒๒ 

  ถ้าสัญญาก าหนดกันว่าสินจ้างจะต้องจ่ายเมื่อใดก็เป็นไปตามนั้น 

  ถ้ามีสัญญาก าหนดกันว่าสินจ้างจะต้องจ่ายล่วงหน้าหรือจ่ายเมื่อส้ินสุดระยะเวลาท่ีก าหนดไว้ใน

การจ่ายสินจ้าง ก็เป็นไปตามนั้น 

   ในกรณีท่ีไม่มีสัญญาก าหนดถึงเวลาท่ีต้องจ่ายสินจ้าง แต่ถ้ามีจารีตประเพณีว่าจะพึงจ่ายสินจ้าง

เมื่อไรก็เป็นไปตามนั้น 

ในกรณีท่ีก าหนดว่าให้จ่ายสินจ้างกันไว้เป็นระยะเวลา ก็ให้พึงจ่ายสินจ้างเมื่อส้ินสุดระยะเวลา

เช่นนั้นทุกคราวไป 

ถ้าไม่มีก าหนดโดยสัญญาหรือจารีตประเพณีว่าจะพึงจ่ายสินจ้างเมื่อไร สินจ้างก็พึงจ่ายเมื่องานได้

ท าเสร็จแล้ว 

                                                             
๒๑ เกษมสันต์ วิลาวรรณ, กฎหมายแรงงานกับการบริหารงานบุคคล, พิมพ์คร้ังที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: ๒๑

เซ็นจูรี, พ.ศ. ๒๕๓๗), หน้า ๑๕. 
๒๒ ไผทชิต เอกจริยกร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, หน้า ๕๔.  



๒๖ 

 

    (๒) หน้าที่ตามสัญญาจ้างแรงงาน๒๓ คือจ่ายสินจ้างเพื่อตอบแทนการท างาน

ตลอดเวลาท่ีลูกจ้างท างานให้ (หากไม่ท าไม่ต้องจ่าย) ยกเว้นมีกฎหมายก าหนดให้จ่าย เช่น วันหยุดประจ า

สัปดาห์ วันหยุดพักผ่อนประจ าปี วันหยุดตามประเพณี ป่วยเท่าท่ีป่วยจริงแต่ไม่เกิน ๓๐ วัน ลาท าหมัน

โดยมีใบรับรอง ลาคลอดบุตรได้ ๙๐ วันแต่จ่ายไม่เกิน ๔๕ วัน ถูกเรียกพลฝึกวิชาทหารจ่ายไม่เกิน ๖๐ วัน 

ลูกจ้างเด็กลาฝึกอบรม จ่ายไม่เกิน ๓๐ วัน หากนายจ้างไม่มีงานให้ลูกจ้างท า เช่น นายจ้างไม่ได้รับอนุญาต 

ยังต้องจ่ายจนกว่าจะบอกเลิกสัญญา ตามพ.ร.บ.คุ้มครองแรงงาน หากนายจ้างจ าเป็นต้องหยุดกิจการ

ท้ังหมดหรือบางส่วน หรือช่ัวคราวโดยมิใช่เหตุสุดวิสัย ต้องจ่ายเงินแก่ลูกจ้างไม่น้อยกว่าร้อยละ ๕๐  

ของค่าจ้างในวันท างาน 

    (๓) หน้าที่ในการส่งมอบงานให้ลูกจ้าง ดูแลความปลอดภัย ให้สวัสดิการใน

การท างาน หน้าท่ีตามหลักกฎหมายละเมิด และกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ปฏิบัติอย่างเสมอภาค จ่ายเงิน

สมทบกองทุนเงินทดแทน และกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง กรณีลูกจ้าง ๔๐ คนขึ้นไป ต้องรับผิดร่วมกับ

ลูกจ้างต่อบุคคลภายนอก ส าหรับการท าละเมิดในทางการท่ีจ้างของลูกจ้าง ออกใบส าคัญแสดงการท างาน

ของลูกจ้างเมื่อสัญญาส้ินสุด ออกค่าเดินทางขากลับ จ่ายค่าชดเชยเมื่อเลิกจ้าง ค่าชดเชยพิเศษกรณีตาม

กฎหมาย และมีหน้าท่ีตามกฎหมายอื่น เช่น กฎหมายประกันสังคม กฎหมายประกอบรัฐธรรมนูญว่าด้วย

การเลือกตั้งสมาชิกสภาผู้แทน และวุฒิสภา 

    (๔) หน้าที่ในการรับผิดชอบต่อดอกเบี้ย และอาจต้องรับผิดในเงินเพิ่มตาม

กฎหมายคุ้มครองแรงงาน บังคับกรณีท่ีนายจ้างผิดหน้าท่ี ถือเป็นการผิดนัดช าระหนี้ต้องรับ และลูกจ้าง

สามารถก าหนดระยะเวลาพอสมควรให้นายจ้างช าระหนี้ หากไม่ช าระ ลูกจ้างบอกเลิกสัญญาได้ กรณีผิด

หน้าท่ีถือว่าช าระหนี้ไม่ต้องตามประสงค์เช่น ไม่ให้สวัสดิการตามตกลง เรียกค่าเสียหายได้   

    (๕) ผลประโยชน์ที่ฝ่ายนายจ้างมุ่งประสงค์๒๔มีอิทธิพลกดดันกลไกบางส่วน

ของตลาดแรงงาน ท้ังนี้เพื่อฝ่ายนายจ้าง หรือกลุ่มนายจ้างเล็กๆกลุ่มหนึ่งจะบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีเป็น

                                                             
๒๓ กระทรวงแรงงาน, หน้าที่ของนายจ้าง ,บทความ, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.mol.go.th/  

employer/employee_duty [วันที่ ๒๒ สิงหาคม ๒๕๕๗]. 
๒๔ ชวลิต สละ, หลักเศรษฐศาสตร์แรงงานเบื้องต้น , (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๑๐๙.  

http://www.mol.go.th/employer/employee_duty


๒๗ 

 

ผลประโยชน์ท่ีฝ่ายนายจ้างมุ่งประสงค์ โดยผลประโยชน์ ๓ ประการท่ีจะกล่าวถึงนี้ เป็นความคิดพื้นฐาน

ของนายจ้างทุนนิยม คือ  

          ๑. การผลิตปริมาณมากและสามารถน าออกขายในท้องตลาดเป็นปริมาณ

มาก 

          ๒. การแสวงหาก าไรอย่างสูงสุด(Profit Maximization)โดยไม่ค านึงถึง

ผลเสียหายท่ีผู้อื่นจะได้รับในบางกรณี 

          ๓.การลดค่าใช้จ่ายให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได้โดยไม่ค านึงถึงเรื่องใดๆท้ังส้ิน 

เช่น คุณภาพสินค้า สภาพแวดล้อมในการท างาน ความปลอดภัยและอุบัติเหตุท่ีอาจจะเกิดขึ้น เป็นต้น  

ความคิดพื้นฐานท้ังสามประการนี้มีส่วนให้นายจ้างต้องกระท าการบางอย่างซึ่งส่งผลกระทบต่อ

ตลาดแรงงานท้ังทางตรงและทางอ้อม นั่นคือในบางครั้งนายจ้างจะแสวงหาช่องทางท่ีจะจ้างแรงงานด้วย

ค่าจ้างต่ า อาจมีการก าหนดให้ท างานโดยฝ่าฝืนกฎหมายคุ้มครองแรงงาน การรับลูกจ้างเข้ามาท างานโดย

วิธีต่างๆท่ีไม่ถูกต้องตามกฎหมาย สภาพการจ้างงานและสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีไม่ถูกสุขลักษณะ 

ความปลอดภัยอุบัติเหตุท่ีอาจเกิดขึ้นก็ไม่มีมาตรการป้องกันและแก้ไข รวมท้ังสภาพแวดล้อมบริเวณ

ใกล้เคียง เป็นต้น  

๕) บทบาทและหน้าที่ของลูกจ้างในการจ้างงาน 

ในประเทศท่ีพัฒนาทางอุตสาหกรรมแล้ว มีแนวความคิดเกี่ยวกับ “ลูกจ้าง”นั้นเป็นผู้ร่วม

ปฏิบัติงาน มีศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์เท่าเทียมกับนายจ้าง นายจ้างมิได้จ้างลูกจ้างเข้ามาท างานแทนตน

เท่านั้น หากแต่จ้างมนุษย์ซึ่งมีหัวใจและความรู้สึกต่างๆเข้ามาด้วย ดังนั้น ลูกจ้างจึงควรมีส่วนร่วมกับ

นายจ้างในการท างาน ในการจัดการและในการตัดสินใจต่างๆ เพื่อความเป็นธรรมและเพื่อความเจริญ

ร่วมกันของหน่วยงานนั้นด้วยแนวคิดในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดการ (Workers Participation in 

Management หรือ WPM)๒๕  การมีส่วนร่วมรูปแบบแรกๆคือ การเจรจาต่อรองร่วม (Collective 

Bargaining) ระหว่างนายจ้างกับสหภาพแรงงานท่ีเป็นตัวแทนของลูกจ้าง, การจัดต้ังคณะกรรมการลูกจ้าง 

(Works Council) เพื่อร่วมปรึกษาหารือกับนายจ้างในเรื่องต่างๆไปจนถึง การมีกรรมการอ านวยการ

                                                             
๒๕G. Rathinakar, A Study of Workers Protectation in Management Decision Making at BHEL, 

Hyderabad, International Journal of Marketing, Financial Services & Management Research Vol.1  Issue 
(9, September 2012), Abstract. 



๒๘ 

 

ลูกจ้าง (Employee Director) ในคณะกรรมการบริหารขององค์การนั้น เพื่อให้ฝ่ายลูกจ้างได้มีตัวแทน

ของตนในช้ัน การควบคุมฝ่ายจัดการ เป็นต้น 

    (๑) หน้าที่ของลูกจ้างตามกฎหมาย 

       การก าหนดหน้าท่ีของลูกจ้างตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ไว้ ดังนี้  

      ๑. ต้องท างานให้แก่นายจ้างเพื่อแลกเปล่ียนกับสินจ้างจากนายจ้างเป็น

ค่าตอบแทน 

      ๒. ลูกจ้างต้องท างานด้วยตนเอง ตามบทบัญญัติของประมวลกฎหมาย

แพ่งและพาณิชย์ มาตรา๕๗๗ วรรคสอง บัญญัติว่า “ลูกจ้างจะให้บุคคลภายนอกท างานแทนตนก็ได้เมื่อ

นายจ้างยินยอมพร้อมใจด้วย” แสดงให้เห็นว่าสัญญาจ้างแรงงานเป็นไปตามสัญญาเฉพาะตัวส าหรับ

ลูกจ้าง นายจ้างตกลงจ้างลูกจ้างก็เพราะพอใจในลักษณะและคุณสมบัติของลูกจ้างว่าจะท างานให้แก่ตนได้ 

กฎหมายจึงก าหนดหลักเกณฑ์ว่าลูกจ้างจะให้บุคคลภายนอกท างานแทนตนไม่ได้ สัญญาจ้างแรงงานจึง

เป็นสัญญาท่ีค านึงถึงคุณสมบัติของลูกจ้างเป็นส าคัญด้วย ยกเว้นว่าจะได้รับการยินยอมจากคู่สัญญา๒๖ 

 (๒) ผลประโยชน์ที่ฝ่ายลูกจ้างมุ่งประสงค ์

การศึกษาถึงความต้องการของลูกจ้างย่อมมีความปรารถนาท่ีจะได้รับส่ิงจ าเป็นแก่ชีวิตเป็นการ

ตอบแทนต่อการท างานและต้องการตอบสนองทางความรู้สึกและจิตใจท่ีแตกต่างกันออกไปตามพื้นฐาน

ของสถานะทางสังคม ภูมิหลัง การศึกษา และประเพณีนิยม โดยสรุปได้ดังนี้ คือ  

            ๑. การมีงานท าท่ีมั่นคงและมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน โดย

ปกติแล้วลูกจ้างไต้องท่ีจะถูกเลิกจ้าง หรือออกจากงานโดยไม่สมัคร 

          ๒. การได้รับค่าตอบแทนในการท างานอย่างเหมาะสมท้ังในรูป

ค่าจ้างเงินเดือนและสวัสดิการ 

            ๓. การท างานในบรรยากาศท่ีให้ความรู้สึกอบอุ่น มั่นใจ ส่งผลต่อ

ก าลังใจและมีความสุขในการท างาน 

            ๔. การได้รับความปลอดภัยในงานท่ีน่าเช่ือถือได้ 

                                                             
๒๖ ผไทชิต เอกจริยธร, ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน, หน้า ๔๔. 



๒๙ 

 

            ๕ .  ความเอาใจใส่และให้ โอกาสในการแสดงความรู้  และ

ความสามารถอย่างเต็มท่ี เมื่อปฏิบัติงานดีก็สมควรได้รับการยกย่องชมเชย และมีการตอบแทนความดี

ความชอบอย่างสมเหตุสมผล 

            ๖. การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม และฝ่ายนายจ้างเองก็รักษา

ค ามั่นสัญญาโดยไม่ละเลยหรือบิดพล้ิว๒๗ 

จะเห็นได้ว่าบทบาทและหน้าท่ีของลูกจ้างในอดีตนั้นท างานให้กับตนเองและครอบครัวเพื่อเล้ียง

ชีพ ต่อมาการท างานมีความสลับซับซ้อนขึ้นจึงต้องใช้แรงงานอื่นเข้ามาช่วย อาจน าผู้ท่ียากจน หรือ ผู้ท่ี

ด้อยกว่ามาท างาน จึงเกิดมีการซื้อขายแรงงานท่ีเรียกว่าทาสแลกกับค่าตอบแทนท่ีใช้ด ารงชีวิต และขึ้นอยู่

กับความพึงพอใจของนายจ้าง เมื่อระบบอุตสาหกรรมขยายตัวและ ระบบเสรีนิยม จึงเกิดพัฒนาแนวคิด

ท่ีว่า ลูกจ้างนั้นเป็นผู้มีส่วนร่วมกับนายจ้างในการปฏิบัติงาน เป็นมนุษย์ มีศักดิ์ศรีเท่าเทียมกับนายจ้างเพื่อ

ความเป็นธรรมและเพื่อความเจริญร่วมกันของหน่วยงานนั้นด้วย และมีกฎหมายแรงงานเข้ามาเกี่ยวข้อง

ในการก าหนดสิทธิ หน้าท่ีของลูกจ้างอีกด้วย อีกท้ังลูกจ้างต้องการมีงานท าท่ีมั่นคง ค่าตอบแทนท่ี

เหมาะสม มีความสุขในการท างาน ได้รับการเอาใจใส่ และได้รับความเป็นธรรม 

๖)  บทบาทและอ านาจหน้าที่ของภาครัฐกับการจ้างงาน 

การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของแต่ละประเทศ จะต้องมีการวางแผนและก าหนดนโยบายของ

การบริหารเพื่อการพัฒนาประเทศ โดยต้องก าหนดหลักการและเป้าหมาย  วิธีการด าเนินการไว้อย่าง

ชัดเจนเพื่อการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล สามารถตอบสนองความ

ต้องการของประชาชนส่วนใหญ่ได้ นโยบายทางด้านแรงงานก็เช่นกันต้องมีความสัมพันธ์และสอดคล้อง 

ในการวางแผนประชากร การวางแผนก าลังคนต้องมีความสัมพันธ์กับการวางแผนการศึกษาของประเทศ 

ท้ังนี้ เพราะระบบแรงงานสัมพันธ์มีความเกี่ยวเนื่องกับจ านวนประชากรและความเจริญเติบโตทาง

เศรษฐกิจโดยตรง เช่น ในกรณีท่ีเกิดสภาวะการว่างงานขึ้นในประเทศนายจ้างเป็นฝ่ายได้เปรียบสามารถ

เลือกคนงานเข้าท างานหรือให้คนงานออกจากงานได้เต็มท่ี และลูกจ้างเป็นฝ่ายเสียเปรียบท่ีจะต้องยอมรับ

ให้ฝ่ายนายจ้างก าหนดสภาพการจ้างงานได้อย่างตามใจ ซึ่งในสภาวะเช่นนี้ลูกจ้างมีความกดดันและอาจจะ

มีการกระท ารุนแรงตอบโต้ในรูปแบบต่างๆ เช่น การนัดหยุดงาน การท าลายทรัพย์สินของนายจ้าง ฯลฯ 

ซึ่งรัฐต้องเข้ามามีบทบาทในการก าหนดนโยบายด้านแรงงานให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์

                                                             
๒๗ ชวลิต สละ, หลักเศรษฐศาสตร์แรงงานเบื้องต้น, หน้า ๒๕๔- ๒๕๕. 



๓๐ 

 

ท่ีเป็นอยู่ เพื่อช่วยบรรเทาปัญหาด้านแรงงาน โดยนโยบายดังกล่าวต้องชัดแจ้ง และต้องมีการควบคุม 

ให้ด าเนินการไปตามนโยบายดังกล่าวให้เต็มท่ี 

  กระทรวงแรงงานซึ่งเป็นหน่วยงานของภาครัฐซึ่งมีหน้าท่ีรับผิดชอบต่อการดูแลความเป็นอยู่ของ

ผู้ใช้แรงงานได้มีการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๕๔ – ๒๕๕๙) “แผนปฏิบัติการส่งเสริม

คุ้มครองและพัฒนาแรงงานนอกระบบ พ.ศ. ๒๕๕๕- ๒๕๕๙” โดยในปี ๒๕๕๗ เป็นปีแรกท่ีกระทรวง

แรงงานได้ขับเคล่ือนงานด้านแรงงานนอกระบบ อย่างเป็นระบบและเป็นรูปธรรม๒๘ โดยน าร่องใน ๒๐ 

จังหวัด จ าแนกเป็นภาคเหนือ ๗ จังหวัดได้แก่ เชียงใหม่ น่าน ล าพูน พะเยา เชียงราย  เพชรบูรณ์  แพร่ 

ภาคใต้ ๔ จังหวัดได้แก่  สงขลา  พัทลุง  กระบี่  ยะลา และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ๔ จังหวัด ได้แก่ 

ขอนแก่น  มหาสารคาม  อุบลราชธานี และ ร้อยเอ็ด   โดยมีเป้าหมายท้ังแรงงานในระบบและแรงงาน

นอกระบบ จะได้รับการคุ้มครองดูแลให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีหลักประกันความมั่นคงในการท าง านและ 

การด ารงชีวิตเพื่อให้แรงงานทุกคนไม่ว่าจะท างานอยู่ในระบบ (Formal Sector) หรือท างานนอกระบบ 

(Informal Sector) ต้องได้รับการคุ้มครองสิทธิตามกฎหมาย พัฒนาและส่งเสริมด้านสวัสดิการ เพื่อการ

ให้ความส าคัญและการคุ้มครองแรงงานสร้างหลักประกันทางสังคม และส่งเสริมคุณภาพชีวิตแรงงาน  

การพัฒนาระบบคุ้มครองแรงงาน และความปลอดภัยในการท างาน และการพัฒนาประกันสังคมส าหรับ

แรงงานนอกระบบให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล และรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย๒๙  

  กฎหมายคุ้มครองแรงงานท่ีเกี่ยวข้องกับการจ้างงาน มีการก าหนดอัตราค่าจ้างแรงงานขั้นต่ า 

ในการท่ีฝ่ายนายจ้างจะต้องปฏิบัติเพื่อเป็นการคุ้มครองลูกจ้างในเรื่องค่าจ้างสวัสดิการ และการใช้แรงงาน

ท่ัวไป การท างานของแรงงานหญิงและเด็ก การพักผ่อน การรักษาพยาบาลการประสบอุบัติเหตุและ 

อาชีวอนามัยในการท างาน การจ่ายเงินทดแทนและเงินชดเชยเมื่อเลิกจ้าง ท้ังนี้ได้ก าหนดให้หน่วยงาน

                                                             
๒๘ ส านักงานพัฒนามาตรฐานแรงงาน, รายงานความเคลื่อนไหวด้านเศรษฐกิจ-แรงงาน ไตรมาส ๑ มกราคม 

- มีนาคม ๒๕๕๗, (กรมสวัสดิการคุ้มครองแรงงาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๗), หน้า ๕๖. 
๒๙ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ พ.ศ. ๒๕๕๕-

๒๕๕๙ (ฉบับคณะรัฐมนตรีให้ความเห็นชอบเมื่อวันที่ ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๕๔), (กระทรวงแรงงาน: ๒๕๕๐), หน้า ๖-
๒, (อัดส าเนา) 



๓๑ 

 

กระทรวงแรงงานเป็นฝ่ายมีหน้าท่ีดูแลและรับผิดชอบในเรื่องนี้ รวมทั้งก าหนดให้มีเจ้าหน้าท่ีออกตรวจตรา

สถานประกอบการเพื่อให้มีการปฏิบัติตามกฎหมายก าหนดไว้เป็นอย่างต่ า๓๐  

  กฎหมายคุ้มครองแรงงานเป็นกฎหมายท่ีก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าท่ีนายจ้างและลูกจ้างต้อง

ปฏิบัติต่อกันเพื่อความสงบสุขในสถานประกอบการ และความเป็นธรรมในสังคม แต่กฎหมายคุ้มครอง

แรงงานยังมีลักษณะท่ีแตกต่างจากกฎหมายมหาชนอื่นๆ โดยเป็นกฎหมายทางสังคม ( Social 

Legislation)  

เมื่อพบว่ามีการกระท าผิด กฎหมายได้เปิดโอกาสให้นายจ้างได้รับค าตักเตือนจากพนักงานเจ้าหน้าท่ีใน

ตอนแรกก่อนท่ีจะมีการลงโทษในตอนต่อไป  เมื่อเป็นเช่นนี้จ าเป็นต้องมีเจ้าหน้าท่ีของภาครัฐท าหน้าท่ี

ตรวจตราควบคุมดูแลให้มีการปฏิบัติตามกฎหมายอย่างจริงจังและท่ัวถึง โดยเรียกว่า “การตรวจแรงงาน” 

(Labour Inspection) และผู้ท าหน้าท่ีตรวจตรานี้เรียกว่า พนักงานตรวจแรงงาน (Labour Inspector)๓๑ 

  คณะกรรมการท่ีเกี่ยวข้องกับการคุ้มครองแรงงานได้แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท๓๒ คือ  

   ๑. คณะกรรมการระดับกระทรวง ซึ่งมีปลัดกระทรวงแรงงานเป็นประธานกรรมการและ

มี ผู้แทนฝ่ายรัฐบาล ผู้แทนฝ่ายนายจ้างและ ผู้ แทนฝ่ายลูกจ้างอีกจ านวนหนึ่ ง เป็นกรรมการ  

โดยคณะกรรมการระดับกระทรวงมี ๔ คณะ คือ  

        ๑.๑ คณะกรรมการค่าจ้าง ซึ่งมีหน้าท่ีส าคัญในการพิจารณาเรื่องเกี่ยวกับ

นโยบายค่าจ้างและค่าจ้างขั้นต่ าด้วย 

        ๑.๒ คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน ซึ่งมีหน้าท่ีส าคัญในการพิจารณาเรื่อง

เกี่ยวกับนโยบายด้านสวัสดิการแรงงาน แนวทางและมาตรการเกี่ยวกับสวัสดิการ ให้ค าแนะน าในการจัด

สวัสดิการแรงงานส าหรับสถานประกอบการแต่ละประเภท 

        ๑.๓ คณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน ซึ่งมีหน้าท่ีส าคัญในการพิจารณาเรื่องเกี่ยวกับนโยบายและมาตรการความปลอดภัย  อาชีวอนามัย

และการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างานของลูกจ้าง  รวมท้ังให้ความเห็นแก่หน่วยงานของรัฐบาล

เกี่ยวกับการส่งเสริมความปลอดภัยและอาชีวอนามัยในการท างานของลูกจ้าง 

                                                             
๓๐ ชวลิต สละ, หลักเศรษฐศาสตร์แรงงานเบื้องต้น, หน้า ๑๙๔. 
๓๑ เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๒๐๔. 
๓๒ อ้างแล้ว, หน้า ๑๙๕-๑๙๖. 



๓๒ 

 

        ๑.๔ คณะกรรมการกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง  ซึ่งมีหน้าท่ีส าคัญในการพิจารณา

เรื่องเกี่ยวกับการบริหารและการจ่ายเงินกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้างโดยความเห็นชอบของรัฐมนตรี  

การจัดหาผลประโยชน์ของกองทุนนี้ และการจัดสรรเงินกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้างไม่เกินร้อยละ ๑๐  

ของดอกผลของกองทุนต่อปีเพื่อเป็นค่าใช้จ่ายในการบริหารงานของกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง 

    ๒. คณะกรรมการระดับสถานประกอบการโดยกฎหมายคุ้มครองแรงงานก าหนดไว้ว่า 

ในสถานประกอบการท่ีมีลูกจ้างต้ังแต่ ๕๐ คนขึ้นไป ก็ให้นายจ้างจัดให้มีคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน

ประกอบการด้วยผู้แทนฝ่ายลูกจ้างอย่างน้อย ๕ คน โดยวิธีการเลือกต้ังตามหลักเกณฑ์และวิธีการ 

ท่ีอธิบดีกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานก าหนด คณะกรรมการชุดนี้มีอ านาจหน้าท่ี คือ  

         ๒.๑ ร่วมหารือกับนายจ้างเพื่อจัดสวัสดิการให้แก่ลูกจ้าง 

        ๒.๒ ให้ค าปรึกษาหารือและเสนอแนะความเห็นให้แก่นายจ้างในการจัด

สวัสดิการส าหรับลูกจ้าง 

        ๒.๓ ตรวจตราควบคุม ดูแลการจัดสวัสดิการท่ีนายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้าง 

         ๒.๔ เสนอข้อคิดเห็นและแนวทางในการจัดสวัสดิการให้เป็นประโยชน์ส าคัญ

ส าหรับลูกจ้างต่อคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานในระดับกระทรวงต่อไป 

   กระทรวงแรงงานมีอ านาจหน้าท่ีในการบริหารจัดการแรงงานซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการขับเคล่ือน

เศรษฐกิจของประเทศ และเพื่อให้การด าเนินงานของกระทรวงแรงงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยมี

บทบาทหน้าท่ีในการพัฒนาก าลังแรงงานและผู้ประกอบการให้มีศักยภาพสูงและสอดคล้องต่อความ

ต้องการของภาคเศรษฐกิจเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันบนเวทีโลก ส่งเสริมให้แรงงานมีความ

มั่นคงในการท างาน มีหลักประกันและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี พัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กรและบุคลากร

ด้านแรงงานให้มีประสิทธิภาพ๓๓ 

 อย่างไรก็ตามการด าเนินงานเกี่ยวกับการจ้างงานแรงงานนอกระบบของภาครัฐ พบว่ายังไม่มี

หน่วยงานใดเป็นผู้ด าเนินการหลัก มีการด าเนินการท่ีกระจัดกระจายอยู่ทุกหน่วยงาน (ไม่มีเจ้าภาพกลาง) 

ไม่สามารถด าเนินการได้โดยหน่วยงานเดียว เป็นเพียงการเตรียมความพร้อมสู่ความเป็นสากล/ประชาคม

                                                             
๓๓ กระทรวงแรงงาน, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.mol.go.th/anonymouse/policy_vision_ 

mission[วันที่ ๓๐ สิงหาคม ๒๕๕๗].  

http://www.mol.go.th/anonymouse/policy_vision_mission


๓๓ 

 

เศรษฐกิจอาเซียน โดยเฉพาะส่วนท่ีเกี่ยวกับหลักการพื้นฐานด้านสิทธิมนุษยชน และการสร้างหลักประกัน

ให้กับคนท างาน  

สรุป แนวคิดเกี่ยวกับการจ้างงานหมายถึงการท่ีบุคคลคนหนึ่งมีหน้าท่ีกระท าการอย่างใดอย่าง

หนึ่งให้แก่บุคคลอีกคนหนึ่ง โดยได้รับค่าตอบแทน โดยมีสัญญาจ้างท่ีเป็นไปตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง

แรงงาน ท่ีเรียกว่าฝ่ายหนึ่งว่า “ลูกจ้าง”  ตกลงจะท างานให้แก่บุคคลอีกบุคคลหนึ่งเรียกว่า “นายจ้าง”  

และนายจ้างตกลงจะให้ค่าจ้างตลอดเวลาท่ีท างานให้ รูปแบบของสัญญาจ้างแรงงานสามารถท าได้ด้วย

การตกลงด้วยวาจา หรือมีหลักฐานอย่างใดอย่างหนึ่งเป็นหนังสือลงลายมือช่ือฝ่ายท่ีต้องรับผิด หรือท าเป็น

หนังสือและจดทะเบียนต่อพนักงานเจ้าหน้าท่ีก็ได้ ลักษณะของสัญญาจ้างแรงงาน คือ โดยลูกจ้างตกลง

ท างานให้นายจ้าง และนายจ้างมีอ านาจบังคับบัญชาลูกจ้าง โดยตกลงก าหนดเงื่อนไขการจ้าง ระยะเวลา

การจ้าง การท างานค่าจ้างรวมท้ังผลประโยชน์ตอบแทนอื่นๆ ซึ่งข้อตกลงนั้นจะต้องไม่ขัดหรือแตกต่างไป

จากกฎหมายอันเกี่ยวกับความสงบเรียบร้อย บทบาทและหน้าที่ของนายจ้าง คือ มีหน้าท่ีปฏิบัติตาม

สัญญาการจ้างงาน การมอบหมายงานให้ลูกจ้าง ดูแลเรื่องความปลอดภัยและสวัสดิการในการท างาน  

 หากผิดช าระหนี้ต้องจ่ายดอกเบี้ยด้วย  ผลประโยชนท่ีนายจ้างพึงประสงค์คือผลผลิตท่ีได้ปริมาณมาก  

การแสวงหาก าไรสูงสุด และการลดค่าใช้จ่ายให้มากท่ีสุด บทบาทและหน้าที่ของลูกจ้าง ต้องท างานเพื่อ

แลกกับสินจ้าง ต้องท างานด้วยตนเอง หากให้ผู้อื่นท างานแทนต้องได้รับความยินยอมจากนายจ้าง  

โดยผลประโยชน์ท่ีลุกจ้างพึงประสงค์คือ ค่าจ้าง สวัสดิการและสภาพการท างานท่ีมั่นคงปลอดภัย บทบาท

ภาครัฐ ในการก าหนดนโยบายด้านแรงงานให้สัมพันธ์สอดคล้องกับการพัฒนาสังคมและการเจริญเติบโต

ทางเศรษฐกิจของประเทศ โดยกระทรวงแรงงานมีอ านาจหน้าท่ีในการบริหารแรงงานและผู้ประกอบการ

ให้มีศักยภาพสูงเพื่อสอดคล้องกับความต้องการภาคเศรษฐกิจและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันบน

เวทีโลก โดยให้แรงงานมีความมั่นคงในการท างานและมีหลักประกันและคุณภาพชีวิตท่ีดี 

ตารางที่ ๒.๓ ความหมายและสาระส าคัญของการจ้างงาน 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
Gordon J. Borrie  
(1970, p.43) 

 

ความหมายในภาษาอังกฤษใช้ค าว่า Hire of Services หรือ Hire of 
Work  Contracts of Employment หรือ Contract of Service   หรือ 
Contract for Work and Supply of Material 
 



๓๔ 

 

ตารางที่ ๒.๓ ความหมายและสาระส าคัญของการจ้างงาน(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
ไ ผ ท ชิ ต  เ อ ก จ ริ ย ก ร 
(๒๕๕๖, หน้า ๑๓-๕๔) 

๑. สัญญาจ้างงานคือนายจ้างตกลงจ่ายสินจ้างและลูกจ้างตกลงท างานให้ 
๒. หน้าท่ีของนายจ้าง 
   - ต้องจ่ายสินจ้างเพื่อตอบแทนการท างาน 
   - ส่งมอบงาน,ดูแลความปลอดภัยในการท างาน,และให้สวัสดิการ 
   - ต้องรับผิดชอบดอกเบ้ียเมื่อท าผิดการช าระหนี้ 
๓. หน้าท่ีลูกจ้าง ต้องท างานให้นายจ้างด้วยตนเอง ยกเว้นนายจ้าง
ยินยอม 

พระราชบัญญัติกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์ ฉบับท่ี
๑๘ (พ.ศ. ๒๕๕๑, หน้า
๑๔๕) 

สัญญาซึ่งบุคคลหนึ่งเรียกว่า ลูกจ้าง ตกลงจะท างานให้แก่บุคคลอีกคน
หนึ่งเรียกว่านายจ้าง และนายจ้างตกลงจะให้สินจ้างตลอดเวลาท่ีท างาน 
“นายจ้าง” เป็นผู้จ่ายค่าจ้าง 
“ลูกจ้าง” เป็นผู้ท างานให้นายจ้างโดยรับค่าจ้าง 
“ผู้ว่าจ้าง” ผู้จ้างบุคคลอื่นให้ด าเนินงานให้ โดยจ่ายสินจ้างตอบแทน 
“ค่าจ้าง” เงินท่ีจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการท างานตามสัญญา 
“อัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ” ก าหนดขึ้นในแต่ละสาขาอาชีพตาม
มาตรฐานฝีมือ 
“ก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ า”ใช้บังคับแก่นายจ้างและลูกจ้างทุกคน และ
ห้ามมิให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างน้อยกว่าท่ีกฎหมายท่ีก าหนด 

พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ. 
๒๕๕๑ (๒๕๕๑ หน้า๑๙-
๒๒) 

มาตรา ๔ “อัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ” หมายความว่า 
อัตราค่าจ้างท่ีคณะกรรมการค่าจ้างก าหนดขึ้นในแต่ละสาขาอาชีพตาม
มาตรฐานฝีมือ 

มาตรา ๘๙ ประกาศก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าหรืออัตราค่าจ้าง
ตามมาตรฐานฝีมือตามมาตรา ๘๘ ให้ใช้บังคับแก่นายจ้างและลูกจ้างทุก
คนโดยไม่เลือกปฏิบัติ 

มาตรา ๙๐ เมื่อประกาศก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าหรืออัตรา
ค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือมีผลใช้บังคับแล้ว ห้ามมิให้นายจ้างจ่ายค่าจ้าง 

 



๓๕ 

 

ตารางที่ ๒.๓ ความหมายและสาระส าคัญของการจ้างงาน(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 ให้แก่ลูกจ้างน้อยกว่าอัตราค่าจ้างขั้นต่ าหรืออัตราค่าจ้างตามมาตรฐาน

ฝีมือท่ีก าหนด 
พ ง ษ์ รั ต น์  เ ค รื อ ก ล่ิ น 
(๒๕๕๒, หน้า ๕๑-๕๒) 

รูปแบบของสัญญาจ้างแรงงานตามกฎหมาย  
๑. การตกลงด้วยวาจา 
๒. มีหลักฐานเป็นหนังสือลงลายมือช่ือฝ่ายท่ีต้องรับผิด  
๓. สัญญาท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรและมีลายมือช่ือของคู่สัญญาท้ังสองฝ่าย
ลงไว้  
๔. ต้องท าเป็นหนังสือและจดทะเบียนต่อพนักงานเจ้าหน้าท่ี 

พินิจ ทิพย์มณี (๒๕๔๘, 
หน้า๓๒๔-๓๒๙) 

๑.ลูกจ้างตกลงท างานให้นายจ้าง  
๒.นายจ้างมีอ านาจบังคับบัญชาลูกจ้าง  
๓.นายจ้างอาจก าหนดเงื่อนไขการจ้างท่ีไม่ขัดจากกฎหมาย 

เกษมสันต์ วิลาวรรณ 
(๒๕๓๗, หน้า ๑๕) 

การก าหนดเวลาจ่ายค่าสินจ้าง 
๑. เป็นไปตามสัญญา  
๒. เป็นไปตามจารีตประเพณี  
๓. เมื่อส้ินสุดระยะเวลาท่ีก าหนด  
๔. เมื่อเสร็จงาน 

ชวลิต สละ ( ๒๕๕๑, หน้า
๑๐๙- ๒๐๔)  

๑.นายจ้างมุ่งประสงค์ต่อ ผลผลิตท่ีมาก แสวงหาก าไรสูงสุด  และลด
ค่าใช้จ่ายให้มากท่ีสุด 
๒.ลูกจ้างมุ่งประสงค์ต่อการท างานท่ีมั่นคง ก้าวหน้า ค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม การท างานท่ีปลอดภัย มีความสุข สามารถแสดงความสามารถ
ในการท างานได้เต็มท่ี ได้รับการยกย่องชมเชย และการปฏิบัติท่ีเป็นธรรม 
๓. รัฐบาลเป็นผู้ออกกฎหมาย กฎ ระเบียบในการคุ้มครองแรงงาน 
ก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าท่ีนายจ้างและลูกจ้างพึงปฏิบัติต่อกัน มีเจ้าหน้าท่ี
ตรวจตราควบคุมดูแลให้เกิดความสงบสุข และเป็นธรรมในการจ้างงาน 
และมีคณะกรรมการ คุ้มครองแรงงานระดับกระทรวง และระดับ
ผู้ประกอบการ 



๓๖ 

 

ตารางที่ ๒.๓ ความหมายและสาระส าคัญของการจ้างงาน(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
กระทรวงแรงงาน(๒๕๕๗) มีบทบาทในการส่งเสริมให้แรงงานมีความมั่นคงในการท างาน มี

หลักประกันและคุณภาพชีวิตท่ีดี 
ส านักงานเศรษฐกิจการ
แรงงาน 

การจ้างงานในแรงงานนอกระบบยังไม่มีหน่วยงานใดเป็นผู้ด าเนินการ
หลัก 

๒.๒.๓ ทฤษฎีค่าจ้างยุติธรรม (Just Wage Theory) มีอิทธิพลจากศาสนาและศีลธรรม   

ท่ีต้องการให้ค่าจ้างเป็นไปอย่างยุติธรรมแก่ทุกฝ่าย เจ้าหน้าท่ีจึงน าหลักเกณฑ์ของ “ราคายุติธรรม” มาใช้

ในการก าหนด “ค่าจ้างยุติธรรม”  โดยถือเอาว่าค่าจ้างยุติธรรมคือค่าจ้างท่ีเพียงพอจะท าให้แรงงานท่ีมี

ฝีมือสามารถผลิตสินค้าและบริการออกมาต่อเนื่องได้  ดังนั้น “ค่าจ้างจะถูกก าหนดขึ้น ณ ระดับที่คนงาน

ได้รับและนายจ้างยินยอมจ่ายเป็นจ านวนมากพอที่จะท าให้เขาด ารงชีพอยู่ได้”  ตามมาตรฐานท่ีเป็นอยู่

และความเคยชิน  การก าหนดค่าจ้างควรก าหนดขึ้นโดย  รัฐบาล  ประเพณีนิยม  หรือตามท่ีผู้เกี่ยวข้อง

เห็นสมควร ก็นับว่ายุติธรรม ถ้าพบว่าอัตราค่าจ้างใดต่ าเกินไปก็ก าหนดให้สูงขึ้น  และ  ถ้าอัตราค่าจ้างสูง

เกินไปก็หาวิธีจ ากัดไม่ให้อัตราค่าจ้างสูงเกินไป  แนวคิดอันนี้ปัจจุบันใช้เป็นหลักการในการก าหนดอัตรา

ค่าจ้างขั้นต่ า๓๔ แนวคิดท่ีอยู่เบื้องหลังทฤษฎีความเป็นธรรม ได้แก่ “การแลกเปล่ียนทางสังคม (Social 

Exchange) กับการเปรียบเทียบทางสังคม (Social Comparison) คือ พนักงานแต่ละคนต่างก็อยู่ใน

กระบวนการแลกเปล่ียนทางสังคมกับองค์กร  โดยพนักงานน าความรู้ ทักษะ ประสบการณ์และการทุ่มเท 

ฯลฯ เป็นปัจจัยน าเข้า (Input) ให้กับองค์การ เพื่อแลกเปล่ียนกับผลลัพธ์ คือรางวัล (Outcome)  

ซึ่งองค์การจัดให้กับพนักงาน ซึ่งอยู่ในรูปของเงินเดือน สิทธิประโยชน์ตอบแทนอื่นๆ๓๕ ซึ่งต้องเป็นไปตาม

กฎหมาย การก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าตามกฎหมายของประเทศไทยก าหนดเป็นค่าจ้างต่อวัน  

มิได้ก าหนดเป็นค่าจ้างต่อช่ัวโมงดังเช่นบางประเทศ นอกจากก าหนดค่าจ้างเป็นรายวันแล้ว ยังได้ก าหนด

อัตราค่าจ้างท่ีก าหนดนั้น เป็นค่าจ้างส าหรับการท างานในงานท่ัวไปวันละ ๘ ช่ัวโมง ไม่ว่านายจ้างจะให้

                                                             
๓๔ เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท ซีเอชยูเคช่ัน จ ากัด, 

๒๕๔๖), หน้า ๔๑. 
๓๕ ทวีศักด์ิ สูทกวาทิน, การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร: ทีพีเอ็น เพลส, ๒๕๕๑), 

หน้า ๖๘. 



๓๗ 

 

ลูกจ้างท างานน้อยกว่าวันละ ๘ ช่ัวโมงเพียงใด ลูกจ้างท่ีท างานวันละ ๒ – ๕ ช่ัวโมง จึงต้องได้รับค่าจ้าง

ตามอัตราค่าจ้างขั้นต่ าท่ีได้ประกาศก าหนดไว้ในช่วงระยะเวลานั้นๆ นายจ้างท่ีมีลูกจ้างท างานประเภทนี้  

จึงต้องจ่ายค่าจ้างให้ถูกต้อง ข้อคิดและถามหาก็คือ เมื่อใดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าในประเทศไทยจึงจะก าหนด

เป็นรายช่ัวโมงเหมือนประเทศอื่นบ้าง๓๖ 

การพิจารณาถึงค่าจ้างที่ดีมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยเกณฑ์ท่ีควรพิจารณาดังนี้ คือ 

๑. เป็นธรรม กล่าวคือ ลูกจ้างทุกคนท่ีมีคุณสมบัติในระดับเดียวกัน ท างานในประเภท

เดียวกันได้รับค่าจ้างในระดับเดียวกัน 

๒. เพียงพอ ค่าจ้างมีจ านวนเพียงพอต่อการด ารงชีพตามปกติวิสัย โดยค านึงถึงการ 

ท่ีต้องปฏิบัติตามกฎหมาย และข้อตกลงระหว่างนายจ้างกับสภาพแรงงานด้วย

ค่าจ้างท่ีนายจ้างสามารถรับภาระจ่ายได้ 

๓. เป็นส่ิงท่ีจูงใจให้ลูกจ้างได้ท างานอย่างขยันขันแข็งด้วยความจงรักภักดีต่อสถาน

ประกอบการ 

๔. ลูกจ้างยอมรับค่าจ้างในระดับนั้น และมีความเข้าใจสถานะของสถานประกอบการ 

ขณะเดียวกันฝ่ายนายจ้างเข้าใจสถานการณ์ฝ่ายลูกจ้างด้วย๓๗ 

จากการศึกษาการจ้างงานท่ียุติธรรมของนักวิชาการต่างๆ ในการเสนอหลักเกณฑ์ท่ีพนักงานใช้ใน

การตัดสินว่าขั้นตอนในการจัดสรรค่าตอบแทนนั้นมีความยุติธรรมหรือไม่ ได้แก่เนื้องาน เกณฑ์ในการ

ประเมิน ความสม่ าเสมอในการปฏิบัติ และ ความเป็นกลางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

องค์กรท่ีด าเนินการตามขั้นตอนอย่างยุติธรรม และหัวหน้าท่ีได้รับการยอมรับว่ามีความยุติธรรมในการ

จัดสรรเงินรางวัลจะเป็นความรับรู้ท่ีสร้างความเช่ือใจและความผูกพันท่ีสูงกว่า การรับรู้ถึงความยุติธรรมใน

ขั้นตอนส่งผลต่อการรับรู้ความยุติธรรมในการจัดสรร ท้ังความยุติธรรมทางด้านขั้นตอนและความยุติธรรม

ด้านการจัดสรรต่างก็ส่งผลต่อความพึงพอใจค่าตอบแทนจูงใจได้มากกว่าความยุติธรรมด้านขั้นตอน 

เนื่องจากความรับรู้ถึงความยุติธรรมในจ านวนท่ีได้รับการจัดสรรจะส่งผลต่อมุมมองในระยะส้ันของ

พนักงาน ซึ่งเป็นมุมมองท่ีเกิดขึ้นทันทีเกี่ยวกับผลลัพธ์ท่ีเฉพาะเจาะจง พนักงานสามารถเช่ือมโยงจ านวน
                                                             

๓๖ เกษมสันต์ วิลาวรรณ, สังเวียนแรงงาน, พิมพ์คร้ังที่๓, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท ส านักพิมพ์วิญญูชน
,๒๕๕๑), หน้า ๔๕. 

๓๗ ชวลิต สละ, หลักเศรษฐศาสตร์แรงงานเบื้องต้น, หน้า ๑๔๕-๑๔๖.  



๓๘ 

 

ของผลได้ท่ีตนได้รับกับความเหมาะสมในจ านวนได้ทันที ส่วนความยุติธรรมในขั้นตอนจะส่งผลต่อมุมมอง

ในระยะยาว ซึ่งเกี่ยวข้องกับทัศนคติต่อระบบหรือองค์กร อีกท้ังทัศนคติของพนักงานเกี่ยวกับความ

ยุติธรรมของโครงสร้างค่าตอบแทนจะกระตุ้นพฤติกรรมการท างานของพวกเขา ถ้าพนักงานเห็น ว่า

โครงสร้างค่าตอบแทนไม่อาจยอมรับได้ก็จะส่งผลกับการลาออก การร้องทุกข์ และแรงจูงใจ๓๘ 

ปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งเกี่ยวกับความเป็นธรรมของการจ้างงาน คือ การส่ือสาร พนักงานจะรับรู้ว่า

ได้รับความยุติธรรมเมื่อได้รับการส่ือสารให้ชัดเจนถึงความคาดหมายในผลงานของพนักงานล่วงหน้า 

 ให้โอกาสพนักงานท่ีจะจัดหาปัจจัยน าเข้าให้ถึงมาตรฐานหรือความคาดหมาย และต้องมีการประเมินผล

โดยการเปรียบเทียบกับมาตรฐาน๓๙ ดังนั้น ค่าตอบแทนท่ีดีต้องเป็นธรรม (Equitable) สมดุล (Balance) 

ความพอใจ (Adequate) มีความมั่นคง (Security) ให้แล้วต้องเป็นท่ีจูงใจได้ (Incentive Providing)  

จ่ายแล้วได้ประโยชน์คุ้ม (Cost Effectiveness)  และลูกจ้างยอมรับการให้ผลตอบแทนนั้น๔๐ 

การบริหารค่าตอบแทนโดยท่ัวไปในภาคเอกชนมักอาศัยเกณฑ์การก าหนดอัตราค่าตอบแทนของ

รัฐเป็นหลักเปรียบเทียบ ซึ่งตามปกติจะมีการก าหนดอัตราค่าจ้างของเอกชนสูงกว่าทางราชการ เนื่องจาก

สภาพการลงทุนและระบบงานท่ีต่างกัน แม้ว่าการบริหารค่าตอบแทนในประเทศไทยจะไม่ปรากฏ

แนวนโยบายหรือโครงสร้างค่าตอบแทนท่ีพึงจะยึดถือเป็นแนวทางเดียวกัน แต่ท้ังนี้ต้องอยู่ภายใต้ข้อบังคับ

ของกฎหมายเป็นส าคัญ๔๑ 

                                                             
๓๘ Livermash. R.E. and Cook, P.J. The Winner-Take–All Society: Why the few at the Top Get 

so Much More Than the Rest of Us, (New York: Penguin, 1996), p.64. อ้างใน กัลยาณี คูณมี, การบริหาร

ค่าตอบแทนเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร: โครงการส่งเสริมและพัฒนาเอกสารวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์. ๒๕๕๔), หน้า ๗๔. 

๓๙ กัลยาณี คูณมี,รศ.ดร., การบริหารค่าตอบแทนเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร: โครงการส่งเสริมและพัฒนา
เอกสารวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๔), หน้า ๑๘๑. 

๔๐ สมรักษ์ รักษาทรัพย์และคณะ, “โครงการศึกษาอาชีพและโอกาสที่จะได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
สอดคล้องกับผู้สูงอายุ”, รายงานวิจัย, (คณะเศรษฐศาสตร์ สถาบันวิจัยและพัฒนา: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๓), 
หน้า ๑-๒๑. 

๔๑กัลยาณี เสนาสุ. ศาสตราจารย์ ดร., การบริหารค่าตอบแทน เชิงกลยุทธ์, พิมพ์คร้ังที่ ๒, (ปรับปรุงคร้ังที่ ๑), 
(กรุงเทพมหานคร:  โครงการส่งเสริมและการพัฒนาเอกสารวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๖), หน้า 
๔๒๐. 



๓๙ 

 

อย่างไรก็ตามเมื่อเราพูดถึงค่าจ้างท่ียุติธรรม คนส่วนใหญ่จะนึกไปถึงเรื่องค่าจ้างขั้นต่ ากรณี 

ท่ีรัฐบาลมีนโยบายก าหนดค่าจ้างขั้นต่ าวันละ ๓๐๐ บาท แต่ท่ีจริงแล้วค่าจ้างขั้นต่ าเป็นแค่ส่วนหนึ่ง 

ของระบบค่าจ้างของแรงงานท้ังหมด ในขณะท่ีระบบค่าจ้างท้ังหมดมันมีหลายระบบ มันมีต้ังแต่ ๑. ค่าจ้าง

ขั้นต่ า ๒. ค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ ๓.ค่าจ้างในสถานประกอบการ และ ๔. ค่าจ้างรายช้ิน๔๒ จากนิยาม

ของ ILO“ค่าจ้างขั้นต่ า คือ ค่าจ้างท่ีเพียงพอต่อการเล้ียงชีพลูกจ้างและสมาชิกในครอบครัวอีก ๓ คน  

รวมทั้งหมด ๔ คน” ถ้าค่าจ้างขั้นต่ าสามารถท่ีจะเป็นไปตามนิยามนี้ มันก็สามารถท่ีจะเป็นส่ิงท่ีเราเรียกว่า 

Living Wage บางคนเรียกว่า “ค่าจ้างเพื่อชีวิต” แต่ของประเทศไทยไม่ได้เป็นไปตามนี้ ค่าจ้างท่ีได้รับเล้ียง

ชีวิตแค่คนเดียวก็ยังไม่พอ ส าหรับต่างประเทศ ค่าจ้างขั้นต่ าเป็นไปตามนี้ ได้ เพราะว่าค่าจ้างของเขาเป็น

รายช่ัวโมง และค่าจ้าง ๑ ช่ัวโมงของอเมริกาหรือในยุโรปก็สูงกว่าค่าจ้างของคนงานไทยท้ังวัน ประมาณ 

๒-๓ เท่า๔๓ ดังนั้น ค านิยาม  Living Wage มีความส าคัญ และเราน่าจะใช้ตัวนี้ เป็นตัวท่ีบอกว่า  

ส่ิงท่ีเป็นอยู่ในเรื่องของการจ้างงาน และระดับค่าจ้างท่ีมีความเป็นธรรม หรือความเหมาะสมหรือไม่๔๔ 

ค่าจ้างท่ียุติธรรมท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การจ้างงานท่ียุติธรรมในมุมมองทางสังคม 

คือ การแลกเปล่ียนความรู้ ทักษะ ความสามารถระหว่างผู้ท างานกับค่าตอบแทนขององค์กร  และ  

การเปรียบเทียบการท างานและค่าจ้างกับผู้ร่วมงาน ถ้ามองในด้านประสิทธิภาพของค่าจ้าง 

จะประกอบด้วยความเป็นธรรม ความพอเพียงในการด ารงชีวิตตามแนวทางกฎหมาย  รวมไปถึง

ความสามารถในการจ่ายค่าจ้างของนายจ้าง และการจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในค่าตอบแทน

ท่ีได้รับของลูกจ้าง  ในมุมมองของการใช้ขั้นตอนเป็นเกณฑ์ในการจ่ายค่าจ้างท่ีเป็นธรรมนั้นใช้เนื้องาน 

ความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงาน และความเป็นกลางในการประเมินผลงาน รวมไปถึงการรับรู้ในการ

จัดสรรโดยการส่ือสารอย่างชัดเจนล่วงหน้า จะสร้างความพึงพอใจได้โดยมีการประเมินผลเปรียบเทียบกับ

มาตรฐาน ซึ่งถ้าค่าตอบแทนไม่อาจยอมรับได้ก็จะส่งผลในด้านลบกับองค์กรได้ การปรับค่าแรงขั้นต่ าเป็น

อีกแนวทางหนึ่งท่ีแสดงให้เห็นถึงความพยายามท่ีจะให้แรงงานสามารถมีความเป็นอยู่ข้ันพื้นฐานท่ีดีเป็น

                                                             
๔๒ นภาพร อติวานิชยพงศ์, ความไม่เป็นธรรมในการจ้างงาน, การประชุมวิชาการประจ าปี สถาบันวิจัยสังคม 

จุฬาฯ โครงการพัฒนาสังคมเพ่ือสุขภาวะ, ๓๐ สิงหาคม ๒๕๕๔, (อัดส าเนา). 
๔๓นภาพร อติวานิชยพงศ์, เร่ืองเดียวกัน. 
๔๔ ภูษิต ประคองสาย, อ้างใน,นภาพร อติวานิชยพงศ์, ความไม่เป็นธรรมในการจ้างงาน, การประชุมวิชาการ

ประจ าปี สถาบันวิจัยสังคม จุฬาฯ โครงการพัฒนาสังคมเพ่ือสุขภาวะ, ๓๐ สิงหาคม ๒๕๕๔, (อัดส าเนา). 



๔๐ 

 

การกระตุ้นการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจภายในประเทศอีกด้วย และยังมีแรงงานนอกระบบท่ีมีทัศนคติว่า

ตนเองยังไม่ได้รับความเป็นธรรมในการจ้างงาน เนื่องจากการก าหนดค่าแรงขั้นต่ าวันละ ๓๐๐ บาท 

ไม่พอเพียงในการเล้ียงชีพในครอบครัว ดังนั้น ค่าจ้างท่ียุติธรรมควรพิจารณาจากนิยามว่า  “ค่าจ้างเพื่อ

ชีวิต”ด้วย ซึ่งสามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า ค่าจ้างท่ียุติธรรม ต้องประกอบด้วยหลัก ๔ ประการ คือ มีความ

เป็นธรรม มีความพอเพียงในการด ารงชีวิต จูงใจให้ท างาน และได้รับการยอมรับในค่าจ้าง 

ตารางที่ ๒.๔ แสดงทฤษฎีค่าจ้างยุติธรรม 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
เ รื อ ง วิ ทย์  เ กษ สุ ว ร รณ 
(๒๕๔๖, หน้า ๔๑) 

“ราคายุติธรรม” ก าหนด “ค่าจ้างยุติธรรม”เพียงพอให้แรงงานท างาน
ต่อเนื่องค่าจ้างขั้นต่ า ท่ีนายจ้างยินยอมจ่ายและคนงานได้รับเพียงพอใน
การด ารงชีพ 

เกษมสันต์ วิลาวรรณ 
(๒๕๕๑, หน้า ๔๕)  

อัตราค่าจ้างขั้นต่ าตามกฎหมายท างานวันละไม่เกิน ๘ ช่ัวโมง 

ท วี ศั ก ด์ิ  สู ท ก ว า ทิ น 
(๒๕๕๑, หน้า ๖๘) 

การแลกเปล่ียนทางสังคม กับการเปรียบเทียบทางสังคม  คือ น าความรู้ 
ทักษะ ประสบการณ์ และเปล่ียนกับค่าตอบแทนจากองค์กร 

ชวลิต สละ (๒๕๕๑, หน้า 
๒๔๕-๒๔๖)  

ค่าจ้างท่ีมีประสิทธิภาพต้อง เป็นธรรม เพียงพอ เป็นส่ิงท่ีจูงใจในการ
ท างาน  
ลูกจ้างยอมรับ และมีความเข้าใจสถานะซึ่งกันและกัน 

Livermash,R.E.  
(1996, p 64.) 

โครงสร้างค่าตอบแทนจะส่งผลกับการลาออก การร้องทุกข์ และ
แรงจูงใจ 

กัลยาณี คูณมี ,  รศ.ดร .
(๒๕๕๔, หน้า ๗๔-๑๘๑) 
 

๑. ความรับรู้ในจ านวนท่ีได้รับการจัดสรรส่งผลต่อมุมมองในระยะส้ัน
เกิดขึ้นทันที ส่วนในขั้นตอนส่งผลต่อมุมมองในระยะยาว กับทัศนคติต่อ
ระบบหรือองค์กร 
๒. ปัจจัยส าคัญคือการส่ือสารให้ชัดเจนถึงมาตรฐานในผลงาน และต้อง
มีการประเมินผลโดยการเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 

ส ม รั ก ษ์  รั ก ษ า ท รั พ ย์  
(๒๕๕๓, หน้า ๑-๒๑) 

ค่าตอบแทนท่ีดีต้องเป็นธรรม สมดุล ความพอใจ มีความมั่นคง จูงใจได้ 
จ่ายแล้วได้ประโยชน์คุ้ม และลูกจ้างยอมรับการให้ผลตอบแทนนั้น 
 



๔๑ 

 

ตารางที่ ๒.๔ แสดงทฤษฎีค่าจ้างยุติธรรม(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
กัลยาณี เสนาสุ (๒๕๕๖, 
หน้า๔๒๐) 

   ๑.ค่าตอบแทนโดยท่ัวไปอาศัยเกณฑ์การก าหนดอัตราค่าตอบแทน
ของรัฐเป็นหลักเปรียบเทียบ  
   ๒. การก าหนดอัตราค่าจ้างของเอกชนสูงกว่าทางราชการ  

๓. ค่าตอบแทนในประเทศไทยจะไม่ปรากฏแนวนโยบายหรือ
โครงสร้างท่ีพึงจะยึดถือเป็นแนวทางเดียวกัน 
๔. ต้องอยู่ภายใต้ข้อบังคับของกฎหมายเป็นส าคัญ 

นภาพร อติวานิชยพงศ์ 
(๒๕๕๔) 
 

ระบบค่าจ้างมีหลายระบบ  
    ๑. ค่าจ้างขั้นต่ า  
    ๒. ค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ 
    ๓. ค่าจ้างในสถานประกอบการ และ 
    ๔. ค่าจ้างรายช้ิน 
ILO: International  Labour Organization กล่าวถึง ค่าจ้างขั้นต่ า คือ 
ค่าจ้างท่ีเพียงพอต่อการเล้ียงชีพลูกจ้างและสมาชิกในครอบครัว 

ภูษิต ประคองสาย 
(๒๕๕๔) 

Living Wage มีความส าคัญในเรื่องของการจ้างงาน และระดับค่าจ้างท่ี
มีความเป็นธรรม หรือความเหมาะสม 

 

๒.๒.๔  ทฤษฎีการต่อรองค่าจ้าง (Bargaining Theory of Wages) 

 โดย Adam Smith และ John Davidson ต้ังอยู่บนพื้นฐานข้อสมมติฐานท่ีว่าไม่มีค่าจ้างเฉพาะ

ตายตัวส าหรับงานใดงานหนึ่ง แต่จะมีช่วงท่ีเป็นไปได้ของค่าจ้าง ระดับบนของค่าจ้างถูกพิจารณาจาก

ค่าจ้างสูงสุดท่ีนายจ้างสามารถหรือยินดีท่ีจะจ่ายและระดับล่างของช่วงพิจารณาจากค่าจ้างต่ าสุดท่ีลูกจ้าง

ยินดีจะท างาน ในการปฏิบัติจริงระดับต่ าสุดท่ีลูกจ้างจะยอมรับคือค่าจ้างขั้นต่ าท่ีมีการประกาศอย่างเป็น

ทางการ  ทฤษฎีการต่อรองยังเป็นการอธิบายท่ีเท่ียงตรงและปฏิบัติได้มากท่ีสุดจนถึงปัจจุบันในระดับการ

จ่ายค่าตอบแทน๔๕ซึ่งนักวิชาการได้อธิบายทฤษฎีค่าจ้างตามการเจรจาต่อรอง (Bargaining Theory of 

Wages) ว่า เป็นการก าหนดค่าจ้างโดยกระบวนการเจรจาต่อรอง ช่วงของค่าจ้างท่ีต่อรองกัน อยู่ระหว่าง
                                                             

๔๕ กัลยาณี คูณมี,รศ.ดร.,การบริหารค่าตอบแทนเชิงกลยุทธ์, หน้า ๑๑. 



๔๒ 

 

ค่าจ้างท่ีนายจ้างเต็มใจท่ีจะจ่าย กับค่าจ้างท่ีลูกจ้างเต็มใจท่ีจะรับ ผลการเจรจาต่อรองจะขึ้นกับอ านาจ 

การต่อรองทางเศรษฐกิจของฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง๔๖ การเจรจาต่อรองเป็นกระบวนการในการหาข้อยุติ

อันจะเป็นประโยชน์ร่วมกันต่อคู่เจรจา โดยการเจรจาท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและเงื่อนเวลาเพื่อมุ่งสู่

ชัยชนะในการบรรลุเป้าหมายท่ีพึงประสงค์๔๗ การเจรจาท่ีประสบความส าเร็จต้องมีการจัดการกับส่ิงท่ีเป็น

รูปธรรม เช่น ราคา เงื่อนไขของข้อตกลง และวิธีการแก้ไขของส่ิงท่ีเป็นนามธรรม คือแรงจูงใจทางจิตวิทยา

ท่ีซ่อนอยู่ซึ่งอาจมีอิทธิพลต่อแต่ละฝ่ายในระหว่างการเจรจาท้ังทางตรงและทางอ้อมก็ได้๔๘  จากการศึกษา

แนวความคิดของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับ “การเจรจาต่อรอง”ไว้ว่า ค าว่า “การเจรจาต่อรองร่วม” หรือ  

“การต่อรองร่วม” (Collective Bargaining) โดยใช้อ้างถึงการเจรจาต่อรองในเรื่องค่าจ้าง และเงื่อนไข 

ในการจ้างงานระหว่างสหภาพแรงงานกับนายจ้าง หรือระหว่างสหภาพแรงงานกับสมาคมนายจ้าง   

ในการเจรจาต่อรองร่วมเป็นวิธีการในการก าหนดเงื่อนไขในการท างานและการจ้างงาน โดยผ่านการ

ต่อรอง ระหว่างนายจ้าง กลุ่มนายจ้าง หรือองค์กรนายจ้างหนึ่งองค์กรหรือมากกว่าซึ่งเป็นด้านหนึ่ง  

กับตัวแทนองค์กรลูกจ้างหนึ่งองค์กรหรือมากกว่าซึ่งเป็นอีกด้านหนึ่ง โดยมุ่งหวังท่ีจะไปบรรลุถึงข้อตกลง

กัน หากมองการต่อรองร่วมในมุมมองของกิจกรรมท่ีสร้างกฎเกณฑ์ขึ้นมา เพื่อใช้ในการควบคุมงาน (Job 

Regulation) แต่ไม่ใช่เอามาไว้แทนท่ีการเจรจาต่อรอง โดยในปัจเจกบุคคลมีการต่อรองเพื่อการซื้อหรือ

การขายสินค้าเฉพาะอย่าง เป็นเพียงการกระตุ้นเรื่องเงื่อนไขอาชีพของตัวเอง เป็นกิจกรรมท่ีส าคัญ

ประการหนึ่งของตลาด (ท่ีเกี่ยวข้องกับการซื้อและการขาย) และเป็นกิจกรรมทางเศรษฐกิจมากกว่า

ทางการเมือง แนวการวิเคราะห์การเจรจาต่อรองร่วมว่า (๑) เป็นเครื่องมือในการเจรจาต่อรองเพื่อขาย

แรงงาน (๒) รูปแบบหนึ่งในการปกครองภาคอุตสาหกรรม (๓) เป็นเพียงระบบแรงงานสัมพันธ์แบบหนึ่ง 

โดยอธิบายแนวความคิดเชิงตลาดว่าเป็นความสัมพันธ์เชิงเศรษฐกิจและการแลกเปล่ียน ซึ่งเป็นตัวก าหนด

มาตรฐานและเงื่อนไขในการจ้างงานท่ีว่าด้วยการจ่ายค่าตอบแทน ช่ัวโมงท างาน และสวัสดิการ ท่ีเกิดจาก

                                                             
๔๖ สมรักษ์ รักษาทรัพย์และคณะ, โครงการศึกษาอาชีพและโอกาสที่จะได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

สอดคล้องกับผู้สูงอายุ, หน้า ๑-๒๐. 
๔๗ สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์, กลยุทธ์การเจรจาต่อรอง, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท พัฒนวิจัย จ ากัด, ๒๕๔๕),

หน้า ๖. 
๔๘ Roy J. Lewicki, Bruce Barry, David M.Saunders,  กล ยุ ท ธ์ ก า ร เ จ ร จ า ต่ อ ร อ ง  ( Essential of 

negotiation, 4th Edition, วิบูลย์จารุวงศ์วณิชย์,นิสิต ต้ังมโนวรพันธ์ุ,ผู้แปล, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทธนาเพลส จ ากัด
, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย สถาบันบัณฑิตบริหารธุรกิจ, ๒๕๕๕), หน้า ๑๔. 



๔๓ 

 

การท าข้อตกลงระหว่างนายจ้างกับผู้แทนสหภาพแรงงาน โดยกฎเกณฑ์ท่ีฝ่ายจัดการกับตัวแทนสหภาพ

แรงงานเขียนร่วมกันมีองค์ประกอบท้ังท่ีเป็นความยุติธรรม อ านาจ และการสร้างกฎหมาย๔๙  

จากการศึกษาเกี่ยวกับการเจรจาต่อรองของผู้เช่ียวชาญท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า  

การเจรจาต่อรองค่าจ้าง และเงื่อนไขการจ้างงาน มีการใช้อิทธิพลของแรงจูงใจทางจิตวิทยาซ่อนอยู่  

โดยพิจารณาจากค่าจ้างสูงสุดท่ีนายจ้างสามารถหรือยินดีท่ีจะจ่ายและระดับล่างของช่วงพิจารณาจาก

ค่าจ้างต่ าสุดท่ีลูกจ้างยินดีจะท างานเป็นกระบวนหาข้อยุติอันเป็นประโยชน์ร่วมของคู่เจรจาระหว่าง

นายจ้าง และลูกจ้าง ซึ่งในระดับปัจเจกบุคคลจะเป็นกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับเศรษฐกิจเป็นตัวก าหนด

มาตรฐานและเงื่อนไขในการจ้างงานท่ีว่าด้วยค่าตอบแทน เวลาท างาน และสวัสดิการ เพื่อความยุติธรรม

และเป็นไปตามกฎหมาย 

ตารางที่ ๒.๕ แสดงทฤษฎีการต่อรองค่าจ้าง 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
Adam Smith and John 
Davidson อ้างใน กัลยา คูณ
มี (๒๕๕๔, หน้า ๑๑) 

การต่อรองค่าจ้างไม่มีค่าจ้างเฉพาะตายตัวส าหรับงานใดงานหนึ่ง แต่
พิจารณาจากค่าจ้างสูงสุดท่ีนายจ้างสามารถหรือยินดีท่ีจะจ่ายและ
ระดับล่างของช่วงพิจารณาจากค่าจ้างต่ าสุดท่ีลูกจ้างยินดีจะท างาน 
การอธิบายท่ีเท่ียงตรงและปฏิบัติได้มากท่ีสุด 

สมรักษ์ รักษาทรัพย์และคณะ 
(๒๕๕๓, หน้า๑-๒๐)  

การก าหนดค่าจ้างโดยกระบวนการเจรจาต่อรอง  อยู่ระหว่างค่าจ้างท่ี
นายจ้างเต็มใจท่ีจะจ่าย กับค่าจ้างท่ีลูกจ้างเต็มใจท่ีจะรับ ผลจะขึ้นกับ
อ านาจการต่อรองทางเศรษฐกิจของฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างการหาข้อ
ยุติอันจะเป็นประโยชน์ร่วมกันต่อคู่เจรจา เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม
และเงื่อนเวลาเพื่อมุ่งสู่ชัยชนะในการบรรลุเป้าหมายท่ีพึงประสงค์ 

สมชาย  ภคภาสน์ วิ วัฒน์ , 
(๒๕๔๕, หน้า ๖)  

การเจรจาต่อรองเป็นกระบวนการในการหาข้อยุติอันจะเป็นประโยชน์
ร่วมกันต่อคู่เจรจา โดยการเจรจาท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและ
เงื่อนเวลาเพื่อมุ่งสู่ชัยชนะในการบรรลุเป้าหมายท่ีพึงประสงค์ 

                                                             
๔๙ สังศิต พิริยะรังสรรค์, แรงงานสัมพันธ์ ทฤษฎีและการปฏิบัติ , (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์เดือนตุลา

,๒๕๔๒), หน้า ๔๗๑-๔๗๖. 



๔๔ 

 

ตารางที่ ๒.๕ แสดงทฤษฎีการต่อรองค่าจ้าง(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
Roy J. Lewicki, Bruce 
Barry, David M.Saunders, 
วิบูลย์จารุวงศ์วณิชย์,นิสิต ต้ัง
มโนวรพนัธุ์,ผู้แปล 
(๒๕๕๕, หน้า ๑๔.) 

การจัดการกับส่ิงท่ีเป็นรูปธรรม เช่น ราคา เงื่อนไขของข้อตกลง และ
วิธีการแก้ไขของส่ิงท่ีเป็นนามธรรม คือ แรงจูงใจทางจิตวิทยาท่ีซ่อน
อยู่ซึ่งอาจมีอิทธิพลต่อแต่ละฝ่ายท้ังทางตรงและทางอ้อมก็ได้ 

สังศิต พิริยะรังสรรค์ (๒๕๔๒, 
หน้า ๔๗๑-๔๗๖)  

๑.การเจรจาต่อรองในเรื่องค่าจ้าง และเงื่อนไขในการจ้างงานระหว่าง
สหภาพแรงงานกับนายจ้าง หรือระหว่างสหภาพแรงงานกับสมาคม
นายจ้าง 

๒ เป็นกิจกรรมท่ีสร้างกฎเกณฑ์ขึ้นมา เพื่อใช้ในการควบคุมงาน เป็น
การกระตุ้นเรื่องเงื่อนไขอาชีพของตัวเอง เป็นกิจกรรมท่ีส าคัญประการ
หนึ่งของตลาด (ท่ีเกี่ยวข้องกับการซื้อและการขาย)  

๓. เป็นเครื่องมือในการขายแรงงาน 

๔. รูปแบบหนึ่งในการปกครองภาคอุตสาหกรรม 

๕. เป็นตัวก าหนดมาตรฐานและเงื่อนไขการจ้างงาน 

๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับระบบดุลยภาพการจ้างงาน 

 การศึกษารูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม จะว่าด้วยปัจจัยท่ี

เกี่ยวข้องกับการจ้างงานในแรงงานนอกระบบ กล่าวคือ ผู้จ้าง ผู้ถูกจ้าง  สัญญาจ้างท่ีเป็นไปตามกฎหมาย

มาใช้ประกอบการจ้างงานเพื่อให้เกิดความเป็นธรรม และเหมาะสมด้วยกันท้ังสองฝ่าย จึงจ าเป็นต้อง

ศึกษาถึงการเช่ือมโยงสัมพันธ์กันด้วยการน าระบบดุลยภาพมาประกอบเป็นแนวทางในการส่งเสริมการจ้าง

งานให้เกิดความถูกต้องและเป็นธรรม  ดังนี้   

 

 



๔๕ 

 

๒.๓.๑ ความหมายของค าว่า “ดุลยภาพ” มีผู้ให้ความหมายไว้พอจะน ามากล่าวได้ ดังนี้   

  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน “ดุลยภาพ” เป็นค านามแปลว่า ความเท่ากัน ความเสมอ

กัน๕๐ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Equality , Balance๕๑ ค าว่า Balance ท่ีหมายถึงเครื่องช่ัง ท าให้สมดุลท า

ให้อยู่นิ่ง ท าให้เท่ากันท้ังสองข้าง หรือตรงกับค าว่า Equal เท่ากันในขนาด จ านวนและคุณค่า เช่น ผู้มี

อายุเท่ากัน ระดับเดียวกัน ความสามารถเท่ากัน ๕๒ ในทางเศรษฐศาสตร์เป็นการปรับปริมาณความ

ต้องการซื้อ ให้เท่ากับปริมาณความต้องการขายโดยผ่านกลไกราคา (Price Mechanism) และท าให้เกิด

ราคาดุลยภาพ๕๓ ทางสังคมมนุษย์พยายามสร้างระบบสังคมท่ีดุลยภาพขึ้น  ตัวอย่างเช่น  การเคารพ

อาวุ โส  การมีกฎเกณฑ์ ต่างๆ ในสังคมเพื่ อ ให้ เกิดความขัดแย้ งน้อย ท่ี สุดนั่น คือ  การสร้ าง 

ดุลยภาพทางสังคม (Social Balance) หรือการสร้างความสมานฉันท์ทางสังคม (Social Harmony) 

ในทางศาสนาพุทธมีแนวคิดในทางเดียวกัน คือ การเดินทางสายกลางก็คือการไม่สุดโต่ง  เพราะถ้าสุดโต่ง

ก็จะเสียดุล  เช่น  การขึ้นสายพิณท่ีตึงเกินไปสายพิณก็จะขาด  หย่อนเกินไปก็จะมีเสียงไม่ไพเราะ   

การเดินทางสายกลางย่อมจะเกิดประโยชน์มากท่ีสุด  ทางสายกลางก็คือการสร้างดุลยภาพนั่นเอง  

ในทางสังคมนั้น  สังคมไทยเคยเช่ือเรื่องการประสานประโยชน์  คือ  ถ้ามีผลประโยชน์ขัดกันท้ัง

สองกลุ่มก็พยายามประสานประโยชน์โดยพบกันครึ่งทางจนเป็นท่ียอมรับได้ของท้ังสองฝ่าย  เพื่อกลับ

ไปสู่สันติสุข ไม่เกิดความขัดแย้ง  เมื่อมีความขัดแย้งขึ้นใหม่ก็จะใช้หลักการประสานประโยชน์ต่อไป  ใน

แง่ของการเจรจาธุรกิจหรือในเรื่องทางการเมืองก็ตาม  จุดเน้นอยู่ท่ีผลการเจรจาท่ีท้ังสองฝ่ายต่างยอมรับ

ได้  ไม่ใช่อยู่ท่ีการได้เปรียบอีกฝ่ายหนึ่งอย่างมหันต์  เพราะนั่นคือความล้มเหลวทั้งหลายท้ังปวงดังกล่าวนี้

คือการพยายามสร้างสันติ สุขในสังคม  นั่ น คือการจ ากัดการ สูญเสียดุลยภาพ ๕๔ ดุลยภาพ 

                                                             
๕๐ ศูนย์สารสนเทศ ราชบัณฑิตยสถาน ,พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน,พ.ศ.๒๕๔๒, [ออนไลน์], 

แหล่งที่มา: http://rirs3.royin.go.th/word18/word-18-a0.asp[ ๒ตุลาคม ๒๕๕๖]. 
๕๑ ด าเนิน การเด่นและ เสถียรพงษ์ วรรณปก, พจนานุกรมไทย อังกฤษ., พิมพ์คร้ังที่๑๕, (กรุงเทพมหานคร: 

บริษัท อมรินทร์พร้ินต้ิงแอนด์พับลิชช่ิง จ ากัด (มหาชน), ๒๕๔๕), หน้า ๑๖๗. 
๕๒ กนิษฐา นาวารัตน์และคณะ.,พจนานุกรมอังกฤษไทย (TIMES-CHAMBERS LEARNERS’DICTIONARY 

(English-Thai), (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ สามัคคีสาร (ดอกหญ้า) จ ากัด (มหาชน), ๒๕๔๐), หน้า ๓๗, ๑๙๐. 
๕๓ ธ นั ย ว ง ศ์  กี ร ติ ว า นิ ช ย ,  เ รื่ อ ง ข อ ง ดุ ล ย ภ า พ ,  บ ท ค ว า ม ,  [อ อ น ไ ล น์ ],  แ ห ล่ ง ที่ ม า : 

http://www.jobpub.com/articles/showarticle.asp?id=1332[๒ สิงหาคม ๒๕๕๗]. 
๕๔ ลิขิต ธีรเวคิน, ดุลยภาพของสังคม, สยามรัฐ, ฉบับวันที่ ๒๐ สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๕๑. 

http://rirs3.royin.go.th/word18/word-18-a0.asp


๔๖ 

 

ในระบบนิเวศหมายถึง สภาวะความคงท่ีในการแลกเปล่ียนความสัมพันธ์ระหว่างส่ิงมีชีวิตกับส่ิงแวดล้อม 

ซึ่งในระบบนิเวศนั้น ส่ิงมีชีวิต และไม่มีชีวิต จะมีการแลกเปล่ียนพลังงาน และสสารซึ่งกันและกัน 

ขณะเดียวกันความสัมพันธ์ระหว่างส่ิงมีชีวิตด้วยกันคือ การถ่ายทอดพลังงานไปตามห่วงโซ่อาหาร  

มีองค์ประกอบภายในระบบท่ีท าหน้าท่ีเป็นผู้ผลิต ผู้บริโภค และผู้ย่อยสลาย ซึ่งความสมดุลของระบบ

นิเวศจะคงอยู่ได้ ตราบเท่าท่ีมีความหลากหลายของส่ิงมีชีวิตภายในระบบ ซึ่งความหลากหลาย 

ของส่ิงมีชีวิต จะท าให้เกิดความสัมพันธ์ท่ีเป็นระเบียบ และสลับซับซ้อน ซึ่งเมื่อใดก็ตามท่ีองค์ประกอบ

ส่วนใดส่วนหนึ่งถูกท าให้กระทบกระเทือน แม้เพียงเล็กน้อย ผลกระทบอันนั้นจะถูกส่งทอดต่อไป 

ถึงองค์ประกอบอื่นๆ ท่ัวท้ังระบบ แต่ในความซับซ้อนของระบบนิเวศ มันก็จะสามารถท่ีจะปรับตัว  

เข้าสู่สภาวะแห่งความสมดุลได้ใหม่อีกครั้ ง เพื่อให้ระบบคงอยู่ต่อไปได้ แต่หากผลกระทบนั้นรุนแรง 

เกินกว่าท่ีระบบจะปรับตัวให้เข้าสู่สมดุลได้ ระบบนั้นท้ังระบบก็จะแตกสลายลง๕๕ดุลยภาพระหว่างชีวิต

กับงาน (Work-Life Balance หรือ Work-Life Effectiveness) หมายถึง “การก าหนดเวลาในการ

ด าเนินชีวิตให้มีสัดส่วนท่ีเหมาะสมส าหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง” หากสามารถสร้างสมดุลย

ภาพระหว่างชีวิตกับงานได้ จะช่วยเกิดความอยู่ ดีกินดี มีสุขภาวะในชีวิต ซึ่งจะส่งผลและมีส่วนช่วย

ผลักดันให้เกิดความส าเร็จ ความมั่นคง และความก้าวหน้าขององค์กรและสังคมในท่ีสุด๕๖ 

จากความหมาย “ดุลยภาพ” ดังกล่าว พอสรุปได้ว่า “ดุลยภาพ” หมายถึง ความเท่ากัน เสมอกัน  

ถ้าน าไปใช้ในการช่ัง หรือการวัดขนาด จ านวน และคุณค่าให้เท่ากันท้ังสองข้าง  รวมไปถึงความหมายทาง

เศรษฐศาสตร์ท่ีเกี่ยวข้องกับ ราคา ความต้องการซื้อกับความต้องการขาย ความหมายตามแนวทางศาสนา

พุทธจะว่าด้วยทางสายกลาง  ความหมายในทางสังคมเกิดจากความพยายามของมนุษย์สร้างระบบสังคม

ให้เกิดดุลยภาพในการลดความขัดแย้ง เพื่อสร้างสันติสุขในสังคม โดยจุดเน้นอยู่ท่ีการเจรจาท้ังสองฝ่าย 

ในการประสานประโยชน์ท่ีต่างยอมรับกันได้ หากมองไปถึงระบบนิเวศระหว่างส่ิงมีชีวิตและส่ิงแวดล้อม 

หรือส่ิงมีชีวิตกับส่ิงมีชีวิตท่ีมีความสัมพันธ์กันอย่างมีระเบียบในการถ่ายทอดพลังงานตามห่วงโซ่อาหาร  

                                                             
๕๕ สารานุกรมไทยส าหรับเยาวชน, ระบบนิเวศและความสมัพันธ์ระหว่างธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม., เล่มที่ 

๑๗, [ออนไลน์] ,แหล่งที่มา : http://kanchanapisek.or.th/kp6/sub/book/book.php book=17&chap= t17-3 
-infodetail09.html , ๒ สิงหาคม ๒๕๕๗.  

๕๖ ศิรภัสสร วงศ์ทองดี, การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life balance/Work-life 
Effectiveness), (กรุงเทพมหานคร: สถาบันด ารงราชานุภาพ, ๒๕๕๒). (อัดส าเนา) 

http://kanchanapisek.or.th/kp6/sub/book/book.php?book=17&chap=3&page=t17-3-infodetail09.html


๔๗ 

 

หากน าไปใช้ในชีวิตกับงานในการก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตให้มีสัดส่วนท่ีเหมาะสมส าหรับงาน 

ครอบครัว สังคม และตนเองส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรและสังคม 

ตารางที่ ๒.๖ ความหมายของค าว่าดุลยภาพ  

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
ศูนย์สารสนเทศ
ราชบัณฑิตยสถาน (๒๕๔๒)  

แปลความ คือ ความเท่ากัน ความเสมอกัน 

ด าเนิน การเด่นและ เสถียร
พงษ์ วรรณปก (๒๕๔๕, หน้า
๑๖๗)  

 ภาษาอังกฤษ คือ Equality, Balance 
 

กนิษฐา นาวารัตน์และคณะ
(๒๕๔๐, หน้า ๓๗, ๑๙๐) 

ภาษาอังกฤษ คือ Balance : เครื่องช่ัง ท่ีท าให้สองข้างเท่ากัน 
                     Equal : เท่ากัน ขนาด จ านวน และคุณค่า 

ธนัยวงศ์ กีรติวานิชย 
 (๒๕๕๗) 

ในทางเศรษฐศาสตร์เป็นการปรับปริมาณความต้องการซื้อ ให้เท่ากับ
ปริมาณความต้องการขายโดยผ่านกลไกราคา (Price Mechanism) 
และท าให้เกิดราคาดุลยภาพ 

ลิขิต ธีรเวคิน (๒๕๕๑) สังคมมนุษย์ คือ ความสมานฉันท์ 
พุทธศาสนา คือ การเดินทางสายกลาง ,การไม่สุดโต่ง   

ส า ร านุ ก ร ม ไ ทย ส า ห รั บ
เยาวชน (๒๕๕๗)  

ระบบนิเวศ คือ สภาวะความคงท่ี การแลกเปล่ียนความสัมพันธ์ระหว่าง
ส่ิงมีชีวิตกับส่ิงแวดล้อม ถ่ายทอดพลังงานไปตามห่วงโซ่อาหาร 
ความสัมพันธ์ที่เป็นระเบียบ และสลับซับซ้อน 

ศิรภัสสร วงศ์ทองดี (๒๕๕๒)  
 

ชีวิตกับงาน คือ การก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตให้มีสัดส่วนท่ี
เหมาะสมส าหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง 

 ๒.๓.๒  แนวคิดดุลยภาพในการจ้างงาน 

การจ้างงานเป็นสัญญาระหว่างนายจ้างและลูกจ้างว่าด้วยการแลกเปล่ียนกันระหว่างค่าจ้างและ

แรงงาน หากน ามาผนวกกับความหมายของ “ดุลยภาพ” ท่ีกล่าวมาข้างต้น จะเป็นการสร้างให้เกิด 

ดุลยภาพในการจ้างงาน เป็นการสร้างความเสมอกัน หรือเท่าเทียมกันในการเจรจาตกลงค่าจ้างและ

แรงงานระหว่างนายจ้างและลูกจ้างเพื่อให้เกิดความพึงพอใจในความต้องการท้ังสองฝ่าย เป็นการเดินตาม



๔๘ 

 

ทางสายกลางตามหลักพุทธศาสนา ลดความขัดแย้งในสังคม และส่งผลต่อระบบนิเวศน์ในความสัมพันธ์

ของมนุษย์ และส่ิงแวดล้อม และการท างานท่ีมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมกับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง  

โดยมีผู้กล่าวถึงดุลยภาพในการจ้างงานไว้ ว่า จุดดุลยภาพของผู้ขายแรงงานอยู่ในภาวะสมดุล

ระหว่างการท างานกี่ช่ัวโมง และการพักผ่อนกี่ช่ัวโมง ๕๗ถ้าฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างมีการแข่งขันโดย

เสรี อัตราค่าจ้างก็จะถูกก าหนด ณ จุดใดจุดหนึ่งอย่างแน่นอน ท้ังนี้เพราะอัตราค่าจ้างจะถูกก าหนด ณ จุด

ท่ีอุปสงค์แรงงานเท่ากับอุปทานของแรงงาน๕๘ โดยอุปสงค์หมายถึงความต้องการท างานของก าลังแรงงาน

หรืออุปทานแรงงาน หมายถึง จ านวนแรงงานท่ีประสงค์และพร้อมท่ีจะเสนอขายให้แก่นายจ้างตามระดับ

อัตราค่าจ้างระดับต่าง  ๆ  ในระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง เงื่อนไขท่ีแรงงานเสนอขายอาจนับเป็นชั่วโมง เป็นวัน 

หรือเป็นจ านวนคนก็ได้๕๙เพื่อเป็นการสร้างสมดุลยภาพชีวิตกับงาน (Work Life Balance) หมายถึง 

การก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตท่ีมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมส าหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง  

หากสามารถสร้างสมดุลยภาพระหว่างชีวิตกับงานได้ จะช่วยเกิดความอยู่ดีกินดีมีสุขภาวะในชีวิตซึ่ง  

จะส่งผลและมีส่วนช่วยผลักดันให้เกิดความส าเร็จ มั่นคง และความก้าวหน้าของสังคมและองค์กร 

ในท่ีสุด๖๐ซึ่งความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work –Life Balance –WLB) มีความแตกต่างกัน

ตามสภาพชีวิตของแต่ละคน แต่ปัจจัยท่ีส าคัญท่ีมีส่วนก าหนดการรับรู้ถึงถึงระดับสมดุลดังกล่าวของบุคคล

ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีอ านาจท่ีจะจัดการภาระงาน กิจกรรมการปฏิบัติงานต่างๆ และบริหารเวลาท่ีจะ 

ใช้ในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพความต้องการของตน๖๑ 

                                                             
๕๗ บุญคง หันจางสิทธ์ิ, เศรษฐศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์,พิมพ์คร้ังที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร,:โอ เอส พร้ินต้ิงเฮ้าส์

,๒๕๔๙), หน้า ๓๙๘ . 
๕๘ A.C.Pigou, อ้างใน, ชวลิต สละ, หลักเศรษฐศาสตร์แรงงานเบื้องต้น , (กรุงเทพมหานคร: 

ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๑๗๐ช. 
๕๙ สุมาลี ปิตยานนท์, เศรษฐศาสตร์แรงงาน, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓) 

,หน้า ๑๐๖. 
๖๐ ศิรภัสสร วงศ์ทองดี, การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life balance/Work-life 

Effectiveness). 
๖๑ ภานุภาคย์ พงศอติชาต, การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและการท างาน, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท แอร์บอร์น 

พรินต์ จ ากัด, ๒๕๕๐), หน้า ๑๒.  



๔๙ 

 

จากท่ีกล่าวมาสามารถสรุปได้ว่าดุลยภาพในการจ้างงาน คือ ความเสมอกัน เท่าเทียมกันระหว่าง 

ผู้จ้าง และผู้ถูกจ้างในการท างาน การพักผ่อน โดยอัตราค่าจ้างจะถูกก าหนด ณ จุดท่ีอุปสงค์แรงงานเท่ากับ

อุปทานของแรงงาน ไม่แต่เพียงเท่านั้น ดุลยภาพในการจ้างงานยังส่งผลต่อการด าเนินชีวิตท่ีต้องมีความ

เหมาะสมระหว่างชีวิตกับงานท่ีตนเองต้องการ และเกิดความก้าวหน้าขององค์กรและสังคมโดยรวมด้วย 

ตารางท่ี ๒.๗ แสดงถึงแนวคิดดุลยภาพในการจ้างงาน 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

บุญคง หันจางสิทธิ์(๒๕๔๙, 

หน้า ๓๙๘) 

จุดดุลยภาพของผู้ขายแรงงานอยู่ในภาวะสมดุลระหว่างการท างานกี่

ช่ัวโมง และการพักผ่อนกี่ช่ัวโมง 

A.C.Pigou, อ้างใน, ชวลิต 

สละ (๒๕๕๑, หน้า ๑๗๐ช)  

อัตราค่าจ้างจะถูกก าหนด ณ จุดท่ีอุปสงค์แรงงานเท่ากับอุปทานของ

แรงงาน 

สุมาลี ปิตยานนท์ (๒๕๕๓, 

หน้า ๑๐๖) 

อุปสงค์ของความต้องการท างานของก าลังแรงงานหรืออุปทานแรงงาน

จ านวนแรงงานท่ีประสงค์และพร้อมท่ีจะเสนอขายให้แก่นายจ้างตาม

ระดับอัตราค่าจ้างระดับต่าง  ๆ  ในระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง 

ศิรภัสสร วงศ์ทองดี 

(๒๕๕๒) 

การจ้างงานเป็นการการสร้างสมดุลยภาพชีวิตกับงาน 

ภานุภาคย์ พงศอติชาต 

(๒๕๕๐, หน้า ๑๒) 

ความรู้ สึกว่าตนมีอ านาจท่ีจะจัดการภาระงาน บริหารเวลา ท่ี ให้

เหมาะสมกับสภาพความต้องการของตน 

๒.๓.๓  ทฤษฎีอัตราค่าจ้างดุลยภาพ 

ในทฤษฎีดุลยภาพท่ัวไป (General Equilibrium) อธิบายถึงทุกตลาดในระบบเศรษฐกิจจะอยู่ใน

ภาวะท่ีปริมาณซื้อ (Demand) กับปริมาณขาย (Supply) หน่วยเศรษฐกิจท่ีท าการตัดสินใจทุกหน่วย

จะต้องเลือกท่ีจะอยู่ในภาวะท่ีดีท่ีสุด (Market Optimal Choices) ภายใต้ข้อจ ากัด (Constraints)  

ของทรัพยากรการผลิต เทคโนโลยีการผลิต และรายได้ โดยจะต้ังอยู่บนข้อสมมติท่ีว่าตลาดมีการแข่งขัน



๕๐ 

 

อย่างสมบูรณ์  (Perfect Competition) และหน่วยการผลิตในตลาดคือแสวงหาก าไรสูงสุด (Maximize 

Profit) หรือการลดต้นทุนท่ีต่ าท่ีสุด 

นักวิชาการได้อธิบายอัตราค่าจ้างดุลยภาพว่าเป็นความสัมพันธ์ของอุปสงค์และอุปทาน  

เป็นแบบจ าลองพื้นฐานท่ีอธิบายความสัมพันธ์ของผู้ซื้อและผู้ขายสินค้าในตลาดท่ีมีการแข่งขันโดยถือว่า 

อุปสงค์และอุปทานเป็นตัวแปรท่ีก าหนดปริมาณและราคาของสินค้าแต่ละชนิดในตลาด โดยอธิบายว่า 

ตลาดมีแนวโน้มเข้าสู่ดุลยภาพ (Equilibrium) ซึ่งปริมาณอุปสงค์และปริมาณอุปทานจะเท่ากัน เรียกราคา

ท่ีภาวะดุลยภาพว่า ราคาดุลยภาพ และปริมาณและปริมาณสินค้าท่ีภาวะนี้ว่า ปริมาณดุลยภาพ  

หากปริมาณอุปสงค์มากกว่าปริมาณอุปทาน ซึ่งเกิดเมื่อราคาสินค้าต่ ากว่าราคาดุลยภาพของสินค้านั้น  

จะเกิดการขาดแคลนสินค้า หรือท่ีเรียกว่าอุปสงค์ส่วนเกิน ในขณะท่ีปริมาณอุปทานมากกว่าปริมาณ 

อุปสงค์ คือ เมื่อราคาสินค้าสูงกว่าราคาราคาดุลยภาพ จะเกิดสินค้าล้นตลาด หรือ อุปทานส่วนเกิน  

โดยเมื่อเกิดกรณีเหล่านี้ ผู้ซื้อผู้ขายในตลาดจะตอบสนองจนกระท่ังตลาดเข้าสู่ดุลยภาพต่อเนื่องกัน 

 อย่างไรก็ตาม ในส่วนของแรงงาน เส้นอุปทานอาจไม่ เป็นไปตาม ลักษณะดังกล่าว 

 โดยเส้นอุปทานของแรงงานท่ีมีลักษณะการโน้มกลับ กล่าวคือ เมื่ออัตราค่าแรงเพิ่มขึ้น คนงานคนหนึ่งก็

พร้อมท่ีจะท างานเป็นจ านวนช่ัวโมงท่ีมากขึ้น แต่เมื่ออัตราค่าแรงขึ้นมาสู่จุดท่ีสูงมากๆอาจพบกับการเลือก

ท างานน้อยลงและใช้เวลา คนงานอาจพบกับทางเลือกท างานน้อยลงและใช้เวลาว่างมากขึ้น๖๒ ในสภาวะ

การแข่งขันของแรงงานในตลาด มีผลต่อการก าหนดอัตราค่าจ้างท่ีท าให้เกิดทฤษฎีอัตราราคาจ้างดุลยภาพ  

ท่ีหมายถึง อัตราค่าจ้างท่ีอยู่ในระดับท่ีท าให้ปริมาณอุปสงค์ (Quantity Demanded ) เท่ากับปริมาณ

อุปทาน (Quantity Supplied) ของแรงงาน นั่นคือ ปริมาณแรงงานท่ีเสนอขาย ณ ราคานั้นหรือค่าจ้าง

นั้น เท่ากับปริมาณแรงงานท่ีนายจ้างเสนอซื้อพอดี คือ ได้ดุลกัน  กรณีนี้ไม่มีปริมาณแรงงานส่วนเกิน  

แต่ถ้าอัตราค่าจ้างสูงกว่าอัตราดุลยภาพปริมาณแรงงานท่ีแรงงานเสนอขาย  จะมีปริมาณมากกว่าปริมาณ

แรงงานท่ีนายจ้างเสนอซื้อ หรือท่ีเรียกว่ามีแรงงานส่วนเกิน (Labor Surplus) ถ้าปัจจัยอื่นคงท่ี (Ceteris 

Paribus) อัตราค่าจ้างจะปรับตัวต่ าลงไปสู่อัตราดุลยภาพ  

                                                             
๖๒ Mankiw, N. G. “Principles of Economics”, 3nd ed, (Mason, Ohio: Thomson/South-Western, 

2004), p. 63. 



๕๑ 

 

แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าอัตราค่าจ้างอยู่ต่ ากว่าอัตราดุลยภาพ ปริมาณเสนอซื้อแรงงานจะมี

ปริมาณมากกว่าปริมาณเสนอขายแรงงานท่ีอัตรานั้น  หรือท่ีเรียกกันว่าการขาดแคลนแรงงาน (Labor 

Shortage) เกิดขึ้น ณ อัตราค่าจ้างนั้น อัตราค่าจ้างก็จะปรับตัวสูงขึ้นเรื่อยๆจนเท่ากับอัตราดุลยภาพ 

ในท่ีสุดก็คือการปรับตัวของอัตราค่าจ้าง ในตลาดแรงงานท่ีมีการแข่งขันอัตราค่าจ้างจะปรับตัวขึ้นลงตาม

พลังอุปสงค์และอุปทานตลาดแรงงาน งานท่ีมีการแข่งขัน๖๓ ในระบบเศรษฐกิจโดยท่ัวไปจะอยู่ในภาวะ

สมดุลเสมอ หรือผลรวมของอุปสงค์ส่วนเกิน (Excess Demand ) ในสินค้าท้ังหมดในระบบเศรษฐกิจ 

จะอยู่ ในสภาพสมดุลเสมอ นั่นคือ ภายใต้การปรับเปล่ียนของราคาสินค้าและรายได้ ท่ีจ ากัด  

 หากมี Excess Demand ในสินค้าจ านวน n-1 ชนิด จะต้องมี Excess Supply ในสินค้าชนิดท่ีเหลือ 

เพื่อให้ราคาสินค้าสามารถปรับตัวไ ด้ โดยราคาสินค้าในตลาดท่ีมี  Excess Demand จะสูงขึ้น  

ในขณะสินค้าท่ีมี Excess Supply จะลดลง และมีการปรับตัวของผู้ซื้อและผู้ขาย (Demand กับ Supply) 

จนในท่ีสุดทุกตลาดเข้าสู่ระบบดุลยภาพใหม่หรือภาวะดุลยภาพท่ัวไป๖๔อาจจะกล่าวได้ว่าปริมาณ 

ท่ีท าให้อุปสงค์ของผู้บริโภคเท่ากับอุปทานของผู้ขายนี้ เราเรียกกันว่า ปริมาณดุลยภาพ (Equilibrium 

Quantity)  และราคาท่ีท าให้อุปสงค์ของผู้บริโภคเท่ากับอุปทานของผู้ขาย เราเรียกว่า ราคาดุลยภาพ 

(Equilibrium Price) ซึ่งราคานี้ สรุปได้ว่า คือ ราคาท่ีท้ังผู้บริโภค และผู้ขายเต็มใจท่ีจะซื้อหรือขายสินค้า 

หรือบริการในปริมาณท่ีเท่ากันพอดีนั่นเอง๖๕ ทฤษฎีดุลยภาพ (Equilibrium Theory) ในทางสังคมเช่ือว่า

เส้นทางวิวัฒนาการของสังคมมักเป็นไปในแบบเส้นเดียว คือ สังคมมนุษย์มีวิวัฒนาการท านองเดียวกับ

วิวัฒนาการของส่ิงมีชีวิตโดยเริ่มจากสังคมท่ีมีโครงสร้างแบบง่าย ๆ ไปสู่สังคมท่ีมีโครงสร้างแบบ

สลับซับซ้อน๖๖ หากความต้องการจ้างแรงงานส าหรับค่าจ้างการจ่ายค่าจ้างแรงงานจ านวนหนึ่ง  

                                                             
๖๓ บุญคง หันจางสิทธิ, เศรษฐศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์ ประชากร แรงงาน การศึกษา ฝึกอบรม ศาสนธรรม 

จริยธรรม  สุขภาพอนามัย สิ่งแวดล้อม, พิมพ์คร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: โอ.เอส. พร้ินต้ิง เฮ้าส์, ๒๕๔๐).  
๖๔ Dixon, P.B., Brian R. Parmenter, Alan A. Powell, Peter J. Wilcoxen, “Notes and Problems in 

Applied General Equilibrium Economics” 1992, pp. 87-91. 
๖๕ ธนัยวงศ์ กีรติวณิชย์, เรื่องของดุลยภาพ, [ออนไลน์], แหล่งสืบค้น, www.http://jobpub.com/articles/ 

showarticle.asp?id=1332, (๑๖ พฤศจิกายน ๒๕๕๖).   
๖๖ อัจฉรา ภานุรัตน์, บริบทและแนวโน้มทางการบริหารการศึกษายุคหลังความทันสมัย , (สุรินทร์: 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์: ๒๕๕๐), หน้า ๘. 



๕๒ 

 

ตรงกับค่าจ้างท่ีมีคนต้องการท างานและจ านวนเท่ากันพอดี กระบวนการต่อรองนี้ท าให้เกิด “ดุลยภาพ

ของค่าจ้าง” ขึ้น๖๗ 

จากทฤษฎีเกี่ยวกับอัตราค่าจ้างดุลยภาพสรุปได้ว่า ดุลยภาพท่ัวไปอธิบายถึงทุกตลาดในระบบ

เศรษฐกิจจะอยู่ในภาวะท่ีปริมาณซื้อกับปริมาณขายท่ีมีดุลยภาพซึ่งกันและกัน  ในการจ้างงาน หมายถึง 

ราคาท่ีท้ังผู้จ้างงาน และผู้ขายแรงงานเต็มใจ หรือพึงพอใจท่ีจะซื้อหรือขายแรงงานในปริมาณท่ีเท่ากัน

พอดีนั่นเอง โดยเกิดจากกระบวนการเจรจาต่อรอง  ซึ่งหากอัตราอัตราค่าจ้างอยู่ต่ ากว่าอัตราดุลยภาพจะ

เกิดการขาดแคลนแรงงานแต่ถ้าอัตราค่าจ้างสูงกว่าอัตราดุลยภาพก็จะเกิดมีแรงงานส่วนเกิน อย่างไรก็

ตามในส่วนของแรงงาน เส้นอุปทานอาจไม่เป็นไปตาม ลักษณะดังกล่าว โดยเส้นอุปทานของแรงงานท่ีมี

ลักษณะการโน้มกลับ กล่าวคือ เมื่ออัตราค่าแรงเพิ่มขึ้น คนงานคนหนึ่งก็พร้อมท่ีจะท างานเป็นจ านวน

ช่ัวโมงท่ีมากขึ้น แต่เมื่ออัตราค่าแรงขึ้นมาสู่จุดท่ีสูงมากๆอาจพบกับการเลือกท างานน้อยลงและใช้เวลา 

คนงานอาจพบกับทางเลือกท างานน้อยลงและใช้เวลาว่างมากขึ้น 

ตารางท่ี ๒.๘ แสดงทฤษฎีอัตราค่าจ้างดุลยภาพ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
Mankiw, N. G. 

(2004, p. 63) 

ความสัมพันธ์ของผู้ซื้อและผู้ขายสินค้าในตลาดท่ีมีการแข่งขันตลาดท่ีปริมาณ
อุปสงค์และปริมาณอุปทานจะเท่ากัน 

บุญคง หันจาง สิทธิ
(๒๕๔๐) 

อัตราค่าจ้างท่ีอยู่ในระดับท่ีท าให้ปริมาณอุปสงค์ (Quantity Demanded) 
เท่ากับปริมาณอุปทาน (Quantity Supplied) ของแรงงาน 

Dixon, P.B., Brian R. 
Parmenter, Alan A. 
Powell, Peter J. 
Wilcoxen,  ( 1992, pp. 
87-91) 

ระบบเศรษฐกิจโดยท่ัวไปจะอยู่ในภาวะสมดุลเสมอ  

ธนัยวงศ์ กีรติวณิชย์ 

(๒๕๕๖) 

ราคาท่ีท้ังผู้บริโภค และผู้ขายเต็มใจท่ีจะซื้อหรือขายสินค้า หรือบริการใน
ปริมาณท่ีเท่ากันพอด ี

                                                             
๖๗ วรากรณ์ สามโกเศศ, ดุลยภาพ ค่าจ้าง และความสุข, มติชนรายวัน, วันที่ ๑๕ กันยายน ๒๕๕๔. 



๕๓ 

 

ตารางท่ี ๒.๘ แสดงทฤษฎีอัตราค่าจ้างดุลยภาพ(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
อั จ ฉ ร า  ภ า นุ รั ต น์  
(๒๕๕๐, หน้า ๘) 

เส้นทางวิวัฒนาการของสังคมมักเป็นไปในแบบเส้นเดียวจากง่ายไปสู่ความ
ซับซ้อน 

วรากรณ์ สามโกเศศ 

(๒๕๕๔) 

ค่าจ้างการจ่ายค่าจ้างแรงงาน ตรงกับค่าจ้างท่ีมีคนต้องการท างานและจ านวน
เท่ากันพอดี เกิดจากกระบวนการต่อรอง 

๒.๔ แนวคิดเกี่ยวกับงานท่ีมีคุณค่า (Decent Work)  

 จากการแข่งขันในยุคโลกาภิวัตน์ส่งผลให้การจ้างงานกลุ่มแรงงานนอกระบบอยู่ในภาวะท่ีถูกเอา

รัดเอาเปรียบมากขึ้น เนื่องจากเป็นการจ้างงานท่ีไม่มีกฎหมายรองรับ และมักไม่ได้รับการคุ้มครองทาง

สังคม ในปี ค.ศ. ๑๙๙๗ ส านักงานแรงงานระหว่างประเทศ ด าเนินการช่วยเหลือส่งเสริมแก่รัฐบาล องค์กร

นายจ้าง และองค์กรลูกจ้างในการสร้างเสริมงานท่ีมีคุณค่าโดยมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับการจ้างงานและ

คุณภาพชีวิตการท างาน๖๘ท่ีกล่าวมาข้างต้น 

 ๒.๔.๑ ความหมายงานที่มีคุณค่า 

 “งานท่ีมีคุณค่า” หมายถึง งานท่ีเป็นท่ีรวมของส่ิงพึงประสงค์ท้ังหมดในชีวิตการท างานของมนุษย์

ซึ่งส่ิงท่ีพึงประสงค์นั้นรวมตั้งแต่เรื่องโอกาสความก้าวหน้า รายได้ท่ีเหมาะสมกับงานท าการได้เป็นส่วนหนึ่ง

ของงานท่ีท ามีสิทธิมีเสียงและเป็นที่ยอมรับในท่ีท างาน เป็นงานท่ีช่วยให้ชีวิตครอบครัวมีความมั่นคง ได้มี

การพัฒนาศักยภาพของตนเอง และเป็นงานท่ีมีความเป็นธรรม และมีความเท่าเทียมกันไม่ว่าชาย และ

หญิง และไม่ถูกเลือกปฏิบัติ๖๙ 

 งานท่ีมีคุณค่า หมายถึง งานท่ีน ามาซึ่งศักด์ิศรี ความมั่นคง และรายได้ท่ีมีความเพียงพอต่อความ

จ าเป็นขั้นพื้นฐานของตนเองและครอบครัว ซึ่งส่ิงเหล่านี้ล้วนเช่ือมโยงกับผลิตภาพ (Productivity) 

                                                             
๖๘ Unni, Jeemol and Rani, Uma, Social Protection for Information Workers: Insecurities 

Instument and Institutional Mechanism, (Geneva: ILO, 2002). 
๖๙ ส านักพัฒนามาตรฐานแรงงาน กลุ่มงานนโยบายและแผนงาน, แผนปฏิบัติราชการ ๔ ปีพ.ศ. ๒๕๕๗ – 

๒๕๖๐, (กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๗), หน้า ๗.   



๕๔ 

 

ของงานและคนท างานจึงจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาทักษะและฝีมืออย่างเหมาะสม และมีแรงจูงใจท่ีจะ

ท างานอย่างสุดความสามารถรวมทั้งหลักประกันความมั่นคงทางรายได้๗๐ 

๒.๔.๒ แนวคิดงานที่มีคุณค่า 

พื้นฐานแนวคิด “งานท่ีมีคุณค่า”ว่าด้วยสิทธิมนุษยชน การธ ารงรักษาส่ิงแวดล้อม และสิทธิขั้น

พื้นฐานในการท างาน ซึ่งให้ความส าคัญต่อการประกอบกิจกรรมทางเศรษฐกิจในเงื่อนไขท่ีเป็นอิสระ  

มีความเสมอภาค มีความมั่นคงและเคารพศักดิ์ความเป็นมนุษย์ ประเด็นด้านสิทธิที่ส าคัญได้แก่๗๑ 

๑) สิทธิในการรวมตัวกันในการจัดต้ังองค์กรและร่วมเจรจาต่อรอง 

๒) สิทธิที่จะไม่ถูกบังคับให้ท างาน 

๓) สิทธิที่จะได้รับการปฏิบัติอย่างท่าเทียมกันในการท างาน 

๔) สิทธิของเด็กอายุต่ ากว่า ๑๘ ปีท่ีจะได้รับการศึกษาและพัฒนาศักยภาพด้านต่างๆอย่าง

เหมาะสม 

องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้บูรณาการการสร้างงานท่ีมีคุณค่าในแรงงานนอกระบบ โดย

เช่ือมโยงหลักการอันส าคัญอันประกอบด้วย การสร้างความเสมอภาคระหว่างชาย หญิง การแก้ไขปัญหา

ความยากจน มาตรการระดับสากล และเป้าหมายการพัฒนาแห่งสหัสวรรษ เข้ากับเสาหลัก ๔ ประการ

ของงานท่ีมีคุณค่า อันประกอบด้วย 

   ๑. การสร้างโอกาสการมีงานท าท่ีมีคุณภาพ และส่งเสริมศักยภาพในการจ้างงาน 

(Productive Employment) ซึ่งในส่วนของแรงงานหมายถึง การส่งเสริมการมีงานท า การเพิ่มผลผลิต

ภาพ และประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นไปได้ด้วยการลงทุนด้านการส่งเสริมความรู้  ทักษะในการ

ท างาน และทัศนคติท่ีดีต่องาน ในส่วนของสถานประกอบการหมายถึง การเพิ่มโอกาสในการเข้าถึงทุน

การตลาด การส่งเสริมการปฏิบัติท่ีเป็นธรรมต่อแรงงาน 

                                                             
๗๐ สถาบันวิจัยเพ่ือพัฒนาแห่งประเทศไทย, แผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๙, 

รายงานวิจัย, (กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๔), หน้า ๒-๑๐. 
๗๑ ส านักงานแรงงานระหว่างประเทศและส านักงานประกันสังคม, งานที่มีคุณค่าและเศรษฐกิจนอกระบบ, 

(กรุงเทพมหานคร: องค์การแรงงานระหว่างประเทศ, ๒๕๔๖).  



๕๕ 

 

  ๒. หลักการสิทธิขั้นพื้นฐานในการท างาน (Fundamental Principles and Right at 

Work) อันประกอบด้วยการให้เสรีภาพในการรวมตัวกันจัดต้ังองค์กร และการเจรจาต่อรอง การขจัดการ

ใช้แรงงานบังคับ แรงงานเด็ก การเลือกปฏิบัติ และการส่งเสริมสิทธิแรงงาน 

  ๓. การคุ้มครองทางสังคม (Social Protection) อันประกอบด้วยมิติความปลอดภัยใน

การท างานและอาชีวอนามัย การขยายขอบข่ายการประกันสังคม โดยพิจารณาความหลากหลายของ

แรงงานนอกระบบท้ังในด้านความต้องการความคุ้มครอง และความสามารถในการจ่ายเงินสมทบ 

  ๔. การสร้างความเข้มแข็งในการมีส่วนร่วม (Social Dialogue)ซึ่งมีจุดเน้นท่ีการจัดต้ัง

องค์กรและผู้แทนของแรงงานนอกระบบ โดยรัฐต้องให้การยอมรับและส่งเสริมการท าหน้าท่ีขององค์กร

และผู้แทนของแรงงานนอกระบบ 

การไดท างานท่ีมีคุณค่าเป็นภาพชีวิตของแรงงาน การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีช่วยใหประสิทธิภาพการ

ผลิตของแรงงานดีขึ้นด้วย แรงงานไทยจ านวนมากไดช่ีอว่าได้ท างานท่ีมีคุณค่า แตก็ยังมีแรงงานไทยและ

แรงงานตางดาวอีกจ านวนมากท่ียังอยูหางไกลจากงานท่ีมีคุณคา ปญหาหลักท่ีท าใหแรงงานเหล่านั้นเข้าไม่

ถึงงานท่ีมีคุณคา คือ ความหยอนยานในการบังคับใชกฎหมายไทย โดยเฉพาะ พ.ร.บ. คุมครองแรงงาน

และ พ.ร.บ. ประกันสังคม นอกจากนี้ ความไมกลาหาญพอในการยอมรับหลักการและสิทธิพื้นฐาน 

ในการท างานท่ีเปนมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศก็เปนอีกสวนหนึ่งท่ีท าใหคุณคาของงานของแรงงาน 

บางกลุมถูกประเมินต่ าเกินไป๗๒ โดย “งาน” ท่ีเรียกว่าเป็น “งานท่ีมีคุณค่า” นั้น ต้องเป็นงานท่ีรวม 

ความต้องการของผู้ใช้แรงงานคนหนึ่งๆใน ๘ เรื่องเข้าด้วยกัน คือ  

  ๑) การมีโอกาสและรายได้ - Opportunity and Income    

  ๒) การมีสิทธิในด้านต่างๆ – Rights 

  ๓) การได้แสดงออก – Voice  

  ๔) การได้รับการยอมรับ – Recognition   

  ๕) ครอบครัวมีความมั่นคง - Family Stability     

  ๖) การได้พัฒนาตนเอง - Personal Development  

                                                             
๗๒วรวรรณ ชาญด้วยวิทย์, สู่การเติบโตอย่างมีคุณภาพและยั่งยืน ,เอกสารประกอบการสัมมนาวิชาการ

ประจ าปี ๒๕๕๑.  มูลนิธิชัยพัฒนา, ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห งชาติและ มูลนิธิ
สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย, วันที่ ๒๙-๓๐ พฤศจิกายน ๒๕๕๑. (อัดส าเนา) 



๕๖ 

 

  ๗) การได้รับความยุติธรรม - Fairness  

  ๘) ความเท่าเทียมระหว่างเพศ - Gender Equality  

กล่าวโดยง่าย คือ เป็นงานท่ีสร้างโอกาสความก้าวหน้า สร้างรายได้ท่ีเหมาะสมกับงานท่ีท า 

แรงงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของท่ีท างาน มีสิทธิ มีเสียง เป็นท่ียอมรับ อีกท้ังยังต้องเป็นงานท่ีช่วยให้ชีวิต

ครอบครัวมีความมั่นคง มีการพัฒนาศักยภาพของตนเอง และเป็นงานท่ีมีความเป็นธรรม๗๓ 

องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้ก าหนดจุดเริ่มต้นของการส่งเสริมงานท่ีมีคุณค่าเริ่มจากระบบ

เศรษฐกิจนอกระบบก่อน เนื่องจากเป็นภาคท่ีการจ้างงานไม่เป็นธรรมท่ีปรากฎเด่นชัดท่ีสุด และได้ก าหนด

เป้าหมายเป็น ๓ ระยะ  คือ 

ระยะเร่งด่วน ให้ความส าคัญต่อเงื่อนไขการจ้างงานท่ีไม่เป็นธรรมในเศรษฐกิจนอกระบบ โดยเน้น

ท่ีการได้รับการคุ้มครองจากกฎหมายแรงงาน การได้รับสิทธิแรงงาน การได้รับการคุ้มครองทางสังคม และ

การมีผู้แทนในการเจรจาต่อรอง 

ระยะส้ันและระยะกลาง คือการด าเนินการให้บุคคลท่ีเป็นแรงงานนอกระบบเป็นแรงงานในระบบ 

ในขณะเดียวกันผู้หางานรายใหม่และผู้ประกอบการใหม่ๆสามารถเข้าสู่ระบบการจ้างงานท่ีมีคุณค่า และมี

มาตรการคุ้มครองท่ีเหมาะสมได้ โดยให้ความส าคัญในระดับแรกต่อการสร้างศักยภาพกับผู้ประกอบการ

อาชีพอิสระ และแรงงานภายใต้กรอบงานด้านนโยบายและกฎหมายซึ่งสามารถปฏิบัติได้ ท้ังนี้

ผู้ด้อยโอกาส หรือ ผู้ท่ีมักถูกเลือกปฏิบัติในตลาดแรงงาน  

ระยะยาวต้องสร้างโอกาสการจ้างงาน ในระบบท่ีได้รับและลูกจ้างทุกคนอย่างเพียงพอต่อความ

ต้องการ โดย ILO ประกาศอย่างชัดเจนว่าไม่ควรมีการพัฒนาหรือส่งเสริมเศรษฐกิจนอกระบบเพื่อลด

ต้นทุนในการจ้าง การสร้างงานใหม่จึงไม่ควรอยู่ในระบบเศรษฐกิจนอกระบบ ควรมุ่งเน้นการจ้างงานท่ีมี

การคุ้มครอง๗๔ 

สรุปได้ว่า งานท่ีมีคุณค่าเป็นนโยบายขององค์การแรงงานระหว่างประเทศส่งเสริมให้รัฐบาล 

องค์กรนายจ้าง และองค์กรลูกจ้างสร้างเสริมงานท่ีมีคุณค่า มีการคุ้มครองแรงงาน และประกันสังคม 

เพื่อให้มีชีวิตการท างานท่ีมนุษย์พึงประสงค์ มีความก้าวหน้าในอาชีพ สามารถพัฒนาความสามารถของ

                                                             
๗๓ บุษยรัตน์ กาญจนดิษฐ์, ปัญหาและข้อเสนอเชิงนโยบายเพื่อขับเคลื่อนความเป็นธรรมทางสุขภาวะของ

แรงงานข้ามชาติ, [ออนไลน์], แหล่งที่มา:http://www.mwgthailand.org/autopagev4/[๒๒ ธันวาคม ๒๕๕๗] 
๗๔ ส านักงานแรงงานระหว่างประเทศและส านักงานประกันสังคม, อ้างแล้ว. 



๕๗ 

 

ตนเอง มีรายได้ท่ีพอเพียงเหมาะสมกับงานท่ีท าการมีส่วนร่วมในการใช้สิทธิ ออกเสียงแสดงความคิดเห็น

ในการท างานส่งผลให้ชีวิตครอบครัวมีความมั่นคง และไม่ถูกเลือกปฏิบัติในการจ้างงาน 

ตารางที่ ๒.๙ แสดงแนวคิดงานท่ีมีคุณค่า  

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
Unni, Jeemol and 

Rani,Uma (2002) 
เป็นนโยบายของ ILO ส่งเสริมรัฐบาล องค์กรนายจ้าง และองค์กรลูกจ้าง
ในการสร้างเสริมงานท่ีมีคุณค่า 

ส านักพัฒนามาตรฐาน
แรงงาน (๒๕๕๗, หน้า ๗)  

๑. ชีวิตการท างานของมนุษย์ซึ่งส่ิงท่ีพึงประสงค์ 
๒. มีโอกาสความก้าวหน้า  
๓. รายได้ท่ีเหมาะสมกับงานท า 
๔. การได้เป็นส่วนหนึ่งของงานท่ีท า 
๕. มีสิทธิมีเสียงและเป็นท่ียอมรับในท่ีท างาน  
๖. เป็นงานท่ีช่วยให้ชีวิตครอบครัวมีความมั่นคง  
๗.การพัฒนาศักยภาพของตนเอง  
๘.เป็นงานท่ีมีความเป็นธรรม  
๙.มีความเท่าเทียมกันไม่ว่าชาย และหญิง  
๑๐.ไม่ถูกเลือกปฏิบัติ 

สถาบันวิจัยเพื่อพัฒนาแห่ง
ประเทศไทย (๒๕๕๔. หน้า 
๒-๑๐)  

๑.งานท่ีน ามาซึ่งศักดิ์ศรี  
๒.มีความมั่นคง  
๓.มีรายได้ท่ีเพียงพอต่อความจ าเป็นขั้นพื้นฐานของตนเองและครอบครัว 
๔.พัฒนาทักษะและฝีมืออย่างเหมาะสม  
๕.มีแรงจูงใจท่ีจะท างานอย่างสุดความสามารถ 
๖.มีหลักประกันความมั่นคงทางรายได้ 

วรวรรณ ชาญด้วยวิทย์ 
(๒๕๔๑) 

๑. แรงงานมีคุณภาพชีวิต 
๒. ประสิทธิภาพการผลิตของแรงงานดีขึ้น 
๓.ได้รับการคุ้มครองตามพ.ร.บ. คุมครองแรงงานและ พ.ร.บ. ประกันสังคม  
๕.ได้รับการยอมรับหลักการและสิทธิพื้นฐานในการท างานท่ีเป็นมาตรฐาน
แรงงานระหวางประเทศ 
 



๕๘ 

 

ตารางที่ ๒.๙ แสดงแนวคิดงานท่ีมีคุณค่า (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย ข้อมูลส าคัญ/ข้อค้นพบ 
บุษยรัตน์ กาญจนดิษฐ์ 
(๒๕๕๗) 

๑) การมีโอกาสและรายได้  
๒) การมีสิทธิในด้านต่างๆ  
๓) การได้แสดงออก  
๔) การได้รับการยอมรับ  
๕) ครอบครัวมีความมั่นคง  
๖) การได้พัฒนาตนเอง  
๗) การได้รับความยุติธรรม  
๘) ความเท่าเทียมระหว่างเพศ 

ส านักงานแรงงานระหว่าง
ประเทศและส านักงาน
ประกันสังคม (๒๕๔๖)  

การส่งเสริมงานท่ีมีคุณค่า 
๑. การได้รับการคุ้มครองจากกฎหมายแรงงาน  
๒. การได้รับสิทธิแรงงาน  
๓. การได้รับการคุ้มครองทางสังคม  
๔. การมีผู้แทนในการเจรจาต่อรอง 
๕.ด าเนินการให้แรงงานนอกระบบเป็นแรงงานในระบบ  
๖. การสร้างศักยภาพกับผู้ประกอบการอาชีพ 
๗.สร้างโอกาสการจ้างงาน 
๘.ไม่ควรมีการพัฒนาหรือส่งเสริมเศรษฐกิจนอกระบบเพื่อลดต้นทุนในการ
จ้าง  
๙.การสร้างงานใหม่จึงไม่ควรอยู่ในระบบเศรษฐกิจนอกระบบ ควรมุ่งเน้น
การจ้างงานท่ีมีการคุ้มครอง 

๒.๕ แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of  Work life )  

 คุณภาพชีวิตการท างานเป็นองค์ประกอบหนึ่งของแนวคิดคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ซึ่งมี

ความส าคัญท้ังต่อบุคคลและสังคม และเป็นส่วนหนึ่งของการจ้างงานท่ีมีดุลยภาพจะน ามาซึ่งคุณภาพชีวิต

ท่ีดี มีชีวิตท่ีมีความสุขท้ังร่างกายและจิตใจของบุคคลในขณะท างาน และมีสัมพันธภาพท่ีสอดคล้อง



๕๙ 

 

ผสมผสานกันระหว่างงานกับชีวิต ส่งผลให้บุคคลมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

๒.๕.๑ ความหมาย คุณภาพชีวิตการท างาน 

นักวิชาการได้นิยามคุณภาพชีวิตการท างานว่า หมายถึง “คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้ปฏิบัติงานกับส่ิงแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท างานของเขาและเน้นมิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง

มนุษย์ ซึ่งมักจะถูกละเลยจากปัจจัยทางเทคนิค และปัจจัยทางเศรษฐศาสตร์ใน การออกแบบการ

ท างาน”๗๕นอกจากนี้ยังได้เพิ่มมิติด้านจริยธรรมเข้าไปในนิยามของคุณภาพชีวิตการท างานด้วย ดังนี้ 

“คุณภาพชีวิตเป็นค าท่ีมีความหมายกว้างครอบคลุมทุกเรื่องเกี่ยวกับจริยธรรมในการท างานและสภาพใน

การท างาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินสภาพการท างาน ความพอใจและความไม่พอใจในการท างาน

ของคนงาน การจัดการเพิ่มประสิทธิภาพของผลผลิต และการได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางว่ามีส่วน

ต่อความมั่นคง และเสถียรภาพของสังคม๗๖และยังมีผู้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่าเป็นส่ิงสนองความผาสุกและ

ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทุกๆ คนในองค์กร๗๗ เป็นความรู้สึกหรือทัศนคติ ของบุคคลท่ีได้รับรู้จาก

ประสบการณ์การท างานของตนเอง โดยเป็นการท างานท่ีมีความหมายมีคุณค่า บุคคลมีความพึงพอใจใน

การท างานโดยได้รับการตอบสนองท้ังด้านร่างกายและจิตใจ สังคม เศรษฐกิจ อย่างพอเพียงและยุติธรรม 

และการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข๗๘ เป็นการพัฒนาให้บุคคลนั้นๆ มีสภาพชีวิตความเป็นอยู่ ท่ีดี

โดยเฉพาะคนท างานในฐานะลูกจ้างได้มีสถานภาพการท างานท่ีดีภายใต้เงื่อนไขการท างานท่ีเหมาะสมมี

                                                             
๗๕ Davis, L.E.,  Ewhancing the quality of working life: developments in the United States, 

(International Labour Review.116, 1977), pp.53-65. 
๗๖ Merton, H.C. A Look at Factors Affecting the Quality of working Life. Monthly Labour 

Review. 10 October 1977, p 64. อ้างใน ชัยอนันต์ รีชีวะ, การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบริษัทเอกชน, 
วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (คณะบริหารธุรกิจ: มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย, ๒๕๔๔).  

๗๗ Hackman, J.R., Lawler, E.E. & Porter, R.W., Perspective on Behavior in Organization, (New 
York:  Mc.Graw-Hill, 1997), p.14. 

๗๘ บงกช เทพจารี, คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในสังกัดกิจการพลเรือนทหารบก, วิทยานิพนธ์
มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารองค์กร, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกริก, ๒๕๔๗), หน้า๙. 



๖๐ 

 

ความปลอดภัย ได้รับผลประโยชน์และมีสิทธิต่างๆ อย่างยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม ๗๙อีกท้ัง

สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ระบุความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ชีวิตการท างานท่ี

มีความสุข มีความพึงพอใจต่องานและสภาพแวดล้อมท่ีเป็นอยู่โดยสามารถตอบสนองความจ าเป็นพื้นฐาน

ส่วนบุคคลจากผลตอบหรือผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กรอย่างยุติธรรม บนพื้นฐานความสัมพันธ์ระหว่าง

องค์กรและบุคลากร และจะพัฒนาไปสู่ระดับความสัมพันธ์ในสังคม อันเป็นการตอบสนองความต้องการ

ของมนุษย์ในขั้นท่ีสูงขึ้น๘๐เป็นชีวิตการท างาน ความรู้สึกของบุคคลต่องานและสภาพแวดล้อมท่ีเป็นอยู่

ภายใต้เงื่อนไขท่ีเหมาะสม และสมดุลระหว่างการท างานคุณภาพชีวิตของบุคคลท่ีสามารถตอบสนองต่อ

ความต้องการขั้นพื้นฐานส่วนบุคคลและครอบครัวทางด้านร่างกายและจิตใจ สังคม เศรษฐกิจอย่าง

พอเพียง มีความยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม มีการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข๘๑อีกท้ังยังเป็นการ

ประเมินสถานะในลักษณะต่างๆ ของงาน เกี่ยวข้องกับการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล 

คุณภาพชีวิตการท างานจะให้ความส าคัญกับผลของงานท่ีมีต่อบุคคล และประสิทธิภาพขององค์การ 

นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการท างานจะมีผลกระทบต่อบุคคลและองค์การท้ังในระดับมหภาคและจุลภาค 

โดยเฉพาะในปัจจุบันท่ีคุณภาพชีวิตการท างานกลายเป็นประเด็นส าคัญทางสังคมและเทคโนโลยี  

ท่ีท้ังบุคคลและองค์การต่างก็เป็นส่วนหนึ่งของสังคมท่ีต้องอยู่ร่วมและเกื้อกูลซึ่งกันและกัน๘๒ 

สรุป คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การท างานท่ีมีความรู้สึกต่องานและสภาพแวดล้อม 

ท่ีเป็นอยู่ ภายใต้เงื่อนไขท่ีเหมาะสม เกิดการสมดุลระหว่างการท างานและคุณภาพชีวิตของบุคคล ท่ี

                                                             
๗๙อัชฉรา สายะตานันท์, คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบในภาคเกษตรกรรม, วิทยานิพนธ์

ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๘), หน้า ๔. 
๘๐สถาบันวิจัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, “ระบบคุ้มครองและสร้างความมั่นคงส าหรับแรงงานนอกระบบ”, 

รายงานวิจัย, (ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๑), หน้า ๒/๑๑. 
๘๑ภคพนธ์ ศาลาทอง, กลไกสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบภาคบริการ

กรณีศึกษากลุ่มคนขับแท็กซี่ เขตกรุงเทพมหานคร,  รายงานวิจัย , (สาขาวิชาสังคมศาสตร์และมนุษย์ศาสตร์  
คณะศิลปศาสตร์: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, ๒๕๕๕), หน้า ๒๒. 

๘๒ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท วีพร๊ินส์ 1991จ ากัด, ๒๕๕๑), หน้า 
๑๐๙.  



๖๑ 

 

สามารถตอบสนองต่อความต้องการขั้นพื้นฐานส่วนบุคคลและครอบครัวทางด้านร่างกายและจิตใจ สังคม 

เศรษฐกิจอย่างพอเพียง มีความยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม มีการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข 

ตารางที่ ๒.๑๐  แสดงความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
Davis, L.E. ( 1977, pp.53-

56) 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับส่ิงแวดล้อมในการท างาน 

Merton H.C.(1977, p64) 

อ้างใน ชัยอนันต์ รีชีวะ, 
(๒๕๔๔) 

๑.จริยธรรมและสภาพในการท างาน 
๒.ความพอใจและความไม่พอใจในการท างาน 
๓.มีความสัมพันธ์ต่อความมั่นคง และเสถียรภาพของสังคม 

Hackman,J.R., Lawler, 
E.E. & Porter, R.W. (1997, 
p. 14) 

ส่ิงสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 

บงกช เทพจารี(๒๕๔๗, 
หน้า ๙) 

๑.ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลท่ีได้รับรู้จากประสบการณ์การท างาน
ของตนเอง  
๒.การท างานท่ีมีความหมายมีคุณค่า  
๓.บุคคลมีความพึงพอใจในการท างานโดยได้รับการตอบสนองท้ังด้าน
ร่างกายและจิตใจ สังคม เศรษฐกิจ อย่างพอเพียงและยุติธรรม  
๔.การด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข 

อัชฉรา สายะตานันท์ 
(๒๕๔๗, หน้า ๔) 

๑ การพัฒนาบุคคลให ้มีสภาพชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี 
๒.คนท างานในฐานะลูกจ้างมีสถานภาพการท างานท่ีดี 
๓ .ภายใต้ เงื่ อนไขการท างาน ท่ี เหมาะสมมีความปลอดภัย ไ ด้รับ
ผลประโยชน์และมีสิทธิต่างๆ อย่างยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม 

สถาบันวิจัยจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย (๒๕๕๑, 
หน้า ๒/๑๑) 

๑ ชีวิตการท างานท่ีมีความสุข  
๒.มีความพึงพอใจต่องานและสภาพแวดล้อมท่ีเป็นอยู่ 
๓.สามารถตอบสนองความจ าเป็นพื้นฐานส่วนบุคคล 
๔.ผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กรอย่างยุติธรรม 
๕.ความสัมพันธ์ ระหว่ างอง ค์กรและบุคลากร พัฒนาไปสู่ระ ดับ
ความสัมพันธ์ในสังคมท่ีสูงขึ้น 



๖๒ 

 

ตารางที่ ๒.๑๐  แสดงความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
ภ ค พ น ธ์  ศ า ล า ท อ ง 
(๒๕๕๕, หน้า ๒๒)  

๑.ความรู้ สึกของบุคคลต่องานและสภาพแวดล้อมภายใต้เงื่อนไขท่ี
เหมาะสม และสมดุล 
๒.สามารถตอบสนองต่อความต้องการขั้นพื้นฐานส่วนบุคคลและครอบครัว
ทางด้านร่างกายและจิตใจ สังคม เศรษฐกิจอย่างพอเพียง มีความยุติธรรม
และเสมอภาคในสังคม มีการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ 
(๒๕๕๑, หน้า ๑๐๙)  

๑.การประเมินสถานะในลักษณะต่างๆ ของงาน 
๒.การสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล 
 ๓.ให้ความส าคัญกับผลของงานท่ีมีต่อบุคคล และประสิทธิภาพของ
องค์การ  
๔. มีผลต่อบุคคลและองค์การท้ังในระดับมหภาคและจุลภาค  

๒.๕.๒ องค์ประกอบและมิติของคุณภาพชีวิตการท างาน 

 นักวิชาการต่างประเทศได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญท่ีประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการ

ท างานดังเช่น Walton ได้น าเสนอในหนังสือ Criteria for Quality of Working Life โดยแบ่งลักษณะ

ต่างๆ ดังนี้๘๓ 

   ๑ . ก า ร ไ ด้ รั บ ค่ า ตอ บ แ ทน ท่ี เ ป็ น ธ ร ร ม แ ละ เ พี ย ง พ อ  ( Adequate and Fair 

Compensation) เนื่องจากบุคคลทุกคนมีความต้องการและความจ าเป็นทางเศรษฐกิจ จึงมุ่งท างาน

เพื่อให้ได้รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ค่าตอบแทนการท างานต้องเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐาน

ของสังคมได้ 

   ๒.การมีสภาพการท างานท่ีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy 

Environment) หมายถึง สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะเส่ียงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้

ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบายไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 

                                                             
๘๓ Walton, R.E., Criteria for Quality of Work life, (New York: Free Press, 1975), p.67. 



๖๓ 

 

   ๓.การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ (Development of 

Human Capabilities)กล่าวคืองานท่ีปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้พัฒนาทักษะ

ความรู้อย่างแท้จริง รวมถึงการมีโอกาสได้ท างานท่ีตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 

   ๔.การมีลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

(Growth and Security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มี

โอกาสก้าวหน้า และมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับท้ังของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัว 

   ๕.การมีลักษณะงานท่ีส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบั ติงาน (Social 

Integration) หมายความว่างานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธ์ภาพกับบุคคลอื่นๆรวมถึง

โอกาสท่ีเท่าเทียมกันในความก้าวหน้าท่ีต้ังอยู่บนพื้นฐานของระบบคุณธรรม 

   ๖.การมีลักษณะงานท่ีต้ังอยู่บนพื้นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

(Constitutionalism) หมายถึง วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้เกิดความเคารพสิทธิส่วน

บุคคล มีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแต่ละคนจะได้แสดง

ความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 

   ๗.การมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (The Total Life Space) หมายความถึง

การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่างสมดุล นั่นคือ ต้อง

ไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการก าหนดช่ัวโมงการท างาน

ท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียง การท่ีต้องคร่ าเคร่งอยู่จนไม่มีเวลาพักผ่อนหรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่าง

สมดุล นั่นคือต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการก าหนด

ช่ัวโมงการท างานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียง การท่ีต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อนหรือได้ใช้

ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 

   ๘.การมีลักษณะงานท่ีเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance) 

หมายความว่าผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับว่าองค์กรท่ีตนปฏิบัติอยู่นั้นรับผิดชอบต่อสังคมในด้าน

ต่างๆ จะก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพผู้ปฏิบัติ 

และยังมีผู้แบ่งมิติเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานสามารถแบ่งออกเป็น ๕ มิติ๘๔ ได้ดังนี้ 

                                                             
๘๔ Delamotte, Y & Katawa, S., Quality of Work Life in International Perspective, (Switzerland: 

International Labour Organization, 1984), p. 56. 



๖๔ 

 

   ๑.การได้รับความคุ้มครองในปัญหาพื้นฐานท่ัวไปของการท างาน (Traditional Goals) 

หมายถึงเรื่องราวต่างๆ  เกี่ยวกับสภาพเกี่ยวกับสภาพการท างานท่ีเป็นปัญหาต้ังแต่ด้ังเดิม เกี่ยวกับเรื่อง

ของความปลอดภัยในการท างานและส่งเสริมสุขภาพ เรื่องของรายได้ท่ีไม่เพียงพอเกี่ยวพันถึงได้รับ

บาดเจ็บจากการท างาน ความเจ็บป่วยท่ีเกิดขึ้นและการให้ออกจากงานอย่างไม่มีเหตุผล รวมถึงการได้รับ

ความคุ้มครองหลังจากเกษียณออกจากงาน ทีควรได้รับการแก้ไขเพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของคนงาน 

   ๒.การได้รับการปฏิบัติท่ีเป็นธรรมในการท างาน (Fair Treatment Work) หมายถึง 

ความต้องการของคนงานท่ีมีความต้องการให้มีความยุติธรรมในการท างาน คนงานจะต้องไม่ออกจากงาน

โดยไม่มีเหตุผล การปฏิบัติอย่างยุติธรรมนี้รวมถึงการดูแรงงานผู้หญิงซึ่งได้รับการปฏิบัติอย่างไม่ยุติธรรม

ท้ังในงานและค่าจ้าง 

   ๓.การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Influence of Decisions) หมายถึง ความไม่แตกต่าง

ในอ านาจระหว่างผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารงาน ส่ิงเหล่านี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่ามีความส าคัญท า

ให้มีความภาคภูมิใจ มีอิสระและมีโอกาสท่ีจะแสดงให้เห็นถึงความสามารถ 

   ๔.การได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ (Challenge of Work Content) หมายถึงความ

ท้าทายในงานยังเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งท่ีตอบสนองความต้องการของความเป็นมนุษย์ได้มาก

ประกอบด้วยความต้องการทางด้านสังคม ช่ือเสียง เกียรติยศ และการยอมรับรวมถึงการประสบ

ความส าเร็จ เป็นปัจจัย จูงใจคนให้ท างาน ท่ีส าคัญท าให้คนงานรู้สึกพึงพอใจในการท างานและก่อให้เกิด

คุณภาพชีวิตการท างานตามมา 

  ๕.ความสัมพันธ์ระหว่างชีวิตการท างานกับการด ารงชีวิตประจ าวัน (Work and Life 

Cycle) หมายถึง ความสัมพันธ์เช่ือมโยงระหว่างชีวิตการท างานและการด าเนินชีวิตส่วนตัว การแบ่งเวลาท่ี

ไม่เหมาะสมจะก่อให้เกิดผลซึ่งกันและกันได้ เช่น ถ้าเวลาการท างานมากจะท าให้เวลาของครอบครัวลด

น้อยลงก่อให้เกิดช่องว่างได้ในสังคม 

 การแบ่งคุณภาพชีวิตการท างานได้ใน ๒ มิติ๘๕ ดังนี้ 

 มิติแรกคุณภาพชีวิตการท างานจะเกี่ยวข้องกับเป้าประสงค์และการด าเนินการขององค์กร เช่น 

ด้านนโยบาย ด้านการดูแลท่ีเสมอภาค ด้านความสัมพันธ์ของคนท างาน และด้านความปลอดภัยในการ

                                                             
๘๕ Cascio, W.F., Managing Human Resources, Quality of Work Life Profit, ( 7𝑡ℎed.), (New York: 

York: Mc Graw-Hill, 2006), p. 45. 



๖๕ 

 

ท างาน ตัวอย่างวิธีการตามความหมายนี้ ได้แก่  ๑.ด้านการมีส่วนร่วมของคนท างาน (Employee 

Participation) เช่น การรวมกลุ่ม การพบปะพูดคุย การมีส่วนร่วมเพื่อการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการ

ท างาน ๒.ด้านการพัฒนาความก้าวหน้าของการท างาน (Career Development) เช่น การสนับสนุนจาก

ภายในองค์กรในรูปแบบของการฝึกอบรม การให้การศึกษา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ๓.ด้านการ

แก้ปัญหาความขัดแย้ง (Conflict Resolution) เช่นการแสดงความคิดเห็น การตรวจสอบ การร้องทุกข์ 

การอุทธรณ์และการให้ค าปรึกษา ๔.ด้านการติดต่อส่ือสาร (Communication) เช่น การส่ือสารจากบุคคล

ไปสู่กลุ่มบุคคลการประชุมกล่อม หรือการใช้ส่ือสาธารณะ ๕.ด้านสุขภาพ (Wellness) เช่น จัดต้ังศูนย์

รักษาพยาบาล ศูนย์สุขภาพฟันดี โปรแกรมส่งเสริมสุขภาพดี โปรแกรมนันทนาการ โปรแกรมให้ค าปรึกษา 

๖.ด้านความมั่นคงในการท างาน (Job Security) เช่น ลดการเลิกจ้าง การให้ออกจากงานโปรแกรมการ

เกษียณอายุการท างาน ๗.ด้านความปลอดภัยของส่ิงแวดล้อมในการท างาน (A Safe Environment) เช่น 

การมีคณะกรรมการความปลอดภัย การมีทีมรับภาวะฉุกเฉิน โปรแกรมความปลอดภัยในการท างาน  ๘.

ด้านการตอบแทนท่ียุติธรรม (Equitable Compensation)  เช่น การได้รับผลประโยชน์และค่าตอบแทน

ซึ่งสามารถแข่งขันได้ ๙.ด้านความภาคภูมิใจ (Pride) เช่น องค์กร การมีส่วนร่วมภาคประชาชน การเมือง

ส่ิงแวดล้อมในฐานะประชาชนพลเมือง 

 มิติท่ีสองคุณภาพชีวิตการท างานจะเกี่ยวข้องกับการรับรู้ของคนท างานท่ีรู้สึกว่าปลอดภัยค่อนข้าง

เป็นท่ีพอใจ มีความเจริญก้าวหน้าและสามารถพัฒนาชีวิตความเป็นอยู่ ในความหมายนี้จะเป็น คุณภาพ

ชีวิตการท างานท่ีเกี่ยวข้องกับระดับท่ีซึ่งเป็นขอบเขตท่ีแท้จริงของความต้องการของมนุษย์ 

 และได้มีนักวิชาการท่านอื่นได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวองค์ประกอบท่ีส าคัญของคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ไว้ดังนี้ คือ (๑) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (๒) สภาพการท างานท่ีปลอดภัยและไม่

ท าลายสุขภาพ (๓) การมีโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ (๔) ความก้าวหน้า และมั่นคงในการ

ท างาน (๕) การสร้างสรรค์ทางสังคม (๖) การมีเวลาว่าง (๗) การยอมรับทางสังคม๘๖ 

นักวิชาการไทยได้กล่าวถึงองค์ประกอบท่ีส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงาน คือ๘๗  
                                                             

๘๖ Bruce, M.W. and Blackburn, J.W., Balancing Job Satisfaction & Performance:  A Guide for 
Human Resource Professionals, (Wesport: Quorum Books, 1992), p.15. 

๘๗ จีระ หงส์ลดารมภ์, ผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คุณภาพชีวิตและเศรษฐกิจ , วารสาร คน. ๔ 
พฤศจิกายน ๒๕๔๓), หน้า ๒๗-๒๘.  



๖๖ 

 

   ๑.ค่าจ้างและสวัสดิการ นับว่าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการสร้างแรงงานจูงใจในการท างาน

และความสามารถการด ารงชีวิตอยู่ในครอบครัวและสังคม ค่าจ้างและสวัสดิการของผู้ใช้แรงงานจะ

แตกต่างตามประเภทของตลาดแรงงานและประเภทของทักษะแรงงาน ซึ่งจะจัดสรรตามคุณภาพของ

ทรัพยากรมนุษย์ โดยแรงงานท่ีมีทักษะสูงจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีกว่าแรงงานระดับต่ า อย่างไรก็ตามสังคม

ของมนุษย์ เป็นสังคมท่ีต้องอยู่ร่วมกัน การแบ่งปันผลประโยชน์และความสุขในชีวิตเป็นส่ิงส าคัญ 

   ๒.สภาพการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยหนึ่งของการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการผลิตและคุณภาพชีวิตการท างาน มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจและต้องการ

สภาพแวดล้อมท่ีดี สภาพการท างานของแรงงานจะแตกต่างตามขนาดของอุตสาหกรรม อุตสาหกรรม

ขนาดเล็กอาจจะไม่สามารถจัดสภาพงานให้ดีเท่ากับองค์กรใหญ่ๆ ได้ 

   ๓.ความปลอดภัยในการท างาน คุณภาพชีวิตการท างานนอกจากมีค่าจ้างและสวัสดิการ

ท่ีเหมาะสมและสภาพการท างานท่ีดีแล้ว ความปลอดภัยนับเป็นอีกปัจจัยหนึ่งท่ีมีความส าคัญ 

   ๔.การคุ้มครองแรงงาน เป็นกลไกลและมาตรฐานหนึ่งของรัฐบาล เพื่อคุ้มครองแรงงาน

ให้มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเหมาะสม 

 สรุป องค์ประกอบและมิติของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส าคัญ คือ การท างานท่ีได้รับส่ิงตอบ

แทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม มีการส่งเสริมคุณภาพ สภาพแวดล้อมและความปลอดภัยท่ีดี การสร้าง

ความเช่ือมั่นและความมั่นคงในการท างาน การพัฒนาการ เพิ่มศักยภาพและโอกาสการท างาน  

ด้วยการส่งเสริมความรู้ความสามารถตามศักยภาพของแรงงาน การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพชีวิต  

และการคุ้มครองแรงงาน มิติเหล่านี้จะเกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์กรร่วมกับการรับรู้ของแรงงานถึง

ความต้องการท่ีแท้จริงของมนุษย์ 

ตารางที่ ๒.๑๑ แสดงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
Walton, R.E. (1975) ๑.การได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 

๒.การมีสภาพการท างานท่ีความปลอดภัยและถูก 
๓.การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ  
๔.การมีลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน 



๖๗ 

 

ตารางที่ ๒.๑๑ แสดงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 ๕.การมีลักษณะงานท่ีส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

๖.การมีลักษณะงานท่ีต้ังอยู่บนพื้นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการ
ยุติธรรม 
๗.การมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
๘.การมีลักษณะงานท่ีเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 

Delamotte,Y & Katawa,S. 
(1984)  

๑.การได้รับความคุ้มครองในปัญหาพื้นฐานท่ัวไปของการท างาน  
๒.การได้รับการปฏิบัติท่ีเป็นธรรมในการท างาน 
๓.การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
๔.การได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ  
๕.ความสัมพันธ์ระหว่างชีวิตการท างานกับการด ารงชีวิตประจ าวัน  

Cascio, W.F. (2006) ๑.เกี่ยวข้องกับเป้าประสงค์และการด าเนินการขององค์กร  
    - ด้านการมีส่วนร่วมของคนท างาน  
    - ด้านการพัฒนาความก้าวหน้าของการท างาน  
    - ด้านการแก้ปัญหาความขัดแย้ง  
    - ด้านการติดต่อส่ือสาร  
    - ด้านสุขภาพ  
    - ด้านความมั่นคงในการท างาน  
    - ด้านความปลอดภัยของส่ิงแวดล้อมในการท างาน  
    - ด้านการตอบแทนท่ียุติธรรม  
    - ด้านความภาคภูมิใจ   
๒. การรับรู้ของคนท างานท่ีรู้สึกว่าปลอดภัย มีความเจริญก้าวหน้าและ
สามารถพัฒนาชีวิตความเป็นอยู่ 

 Bruce, M.W. and 
Blackburn, J.W., (1992) 

๑. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  
๒. สภาพการท างานท่ีปลอดภัยและไม่ท าลายสุขภาพ  
๓. การมีโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ  
๔. ความก้าวหน้า และมั่นคงในการท างาน  



๖๘ 

 

ตารางที่ ๒.๑๑ แสดงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 ๕. การสร้างสรรค์ทางสังคม  

๖. การมีเวลาว่าง  
๗. การยอมรับทางสังคม 

จีระ หงส์ลดารมภ์ (๒๕๔๓, 
หน้า๒๗-๒๘) 

๑.ค่าจ้างและสวัสดิการ  
๒.สภาพการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
๓.ความปลอดภัยในการท างาน 
๔.การคุ้มครองแรงงาน 

 

๒.๕.๓ ประโยชน์ของการมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 

 การมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีจะส่งผลต่อการเพิ่มความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง เกิดความรู้สึกท่ีดี  

ต่องาน สร้างความพึงพอใจและมีส่วนร่วมในงาน เกิดความรู้สึกท่ีดีและเพิ่มความผูกพันต่อองค์กร 

นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการท างานยังช่วยส่งเสริมในเรื่องของสุขภาพจิต ช่วยให้เกิดความเจริญก้าวหน้า  

มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพ มีคุณประโยชน์กับองค์กร และยังช่วยลดปัญหาต่างๆ ท่ีเกิด

จากการปฏิบัติงาน และส่งเสริม ให้ได้ผลผลิตและการบริการท่ีดีท้ังคุณภาพและปริมาณ๘๘คุณภาพชีวิต

การท างานก่อให้เกิดประโยชน์ท่ีดี ๓ ด้าน คือ ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน  

สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร และลดอัตราการเปล่ียนงาน ท าให้ผลผลิตสูงขึ้นรวมท้ังเพิ่มประสิทธิผล 

ขององค์กร๘๙การกล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นการเพิ่มความพึงพอใจ 

ในการท างาน เสริมสร้างขวัญและก าลังใจในพนักงาน ท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้นอย่างน้อยท่ีสุดการเกิดอัตรา

การขาดงานลดลง ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้น จากการท่ีพนักงานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากขึ้น 

ลดความเครียด อุบัติเหตุและความเจ็บป่วยจากการท างานจะส่งผลต้นทุนด้านค่ารักษาพยาบาล รวมถึง

ต้นทุนค่าประกันสุขภาพ การลดอัตราการเรียกร้องสิทธิจากการท าประกัน จากปริมาณของการเบิกจ่าย

ลดลง มีความยืดหยุ่นก าลังคนมากและความสามารถในการสลับปรับเปล่ียนพนักงานมากขึ้น เป็นผลจาก

                                                             
๘๘ Hackman, J.R., Lawler, E.E. & Porter, R.W., Perspective on Behavior in Organization, p. 23. 
๘๙ Greenberg and Baron, Behavior in Organization, (New Jersey: Perntice-Hall, 1995), p. 647. 



๖๙ 

 

ความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์กรและมีส่วนร่วมในการท างานท่ีเพิ่มขึ้น นอกจากนี้มีอัตราการสรรหา

และคัดเลือกพนักงานท่ีดีขึ้น เนื่องจากความน่าสนใจขององค์กรเพิ่มขึ้น จากความเช่ือเรื่องคุณภาพชีวิต  

ในการท างานท่ีดีขององค์กร และยังลดอัตราการขาดงาน การลาออกของพนักงานโดยเฉพาะพนักงานท่ีดี 

ท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากขึ้น จากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การใช้สิทธิออกเสียง  

การรับฟังความคิดเห็นของพนักงานและการเคารพสิทธิของพนักงาน๙๐อีกท้ังท าให้เกิดประโยชน์ 

ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมี ต่อบุคคลกลุ่มต่างๆ คือ การสร้างขวัญและก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานสร้างความจงรักภักดี การมีส่วนร่วม และการเป็นประชาชนองค์กร พัฒนา

คุณภาพในการด าเนินงานขององค์กร ท้ังในระดับบุคคล ระดับหน่วยงานและระดับอง ค์การ  

สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคคลและองค์กร สร้างภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กรท่ีมีต่อสมาชิกและสังคม 

และเพิ่มโอกาสในการเติบโตและขยายธุรกิจผ่านความเช่ือและเช่ือใจของชุมชน รวมท้ังช่วยลดปัญหา

สังคมท้ังในระดับชุมชนและระดับประเทศ๙๑ 

 สรุปประโยชน์ของการมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี คือ ความพึงพอใจในการท างานความรู้สึกท่ีดี

ต่อตนเอง ต่องานและต่อองค์กร เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน มีสุขภาพร่างกายท่ีแข็งแรง สุขภาพจิต

ท่ีดี ลดอัตราการขาดงาน การลาออกจากงาน เป็นการเพิ่มศักยภาพและประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น 

การมีส่วนร่วมและการช่วยลดปัญหาสังคมท้ังในระดับชุมชนและระดับประเทศ 

๒.๕.๔ การสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน 

 การสร้างคุณภาพชีวิตการท างานมีแนวโน้มท่ีจะเป็นประเด็นส าคัญท่ีมีความท้าทายต่อผู้บริหาร

และผู้เกี่ยวข้องในอนาคต เนื่องจากการจ้างงานโดยเฉพาะแรงงานท่ีมีทักษะฝีมือ (Skill Worker) หรือ

แรงงานท่ีมีความรู้ (Knowledge Worker) ไม่สามารถกระท าได้จากการให้เงินเดือนและสวัสดิการท่ีสูง

เพียงด้านเดียว ในอนาคตกระแสแรงงานท่ีมีคุณภาพต้องการท างานในองค์กรท่ีมีบรรยากาศเกื้อหนุน 

ต่อความส าเร็จและการสร้างนวัตกรรม ต้องการความเป็นตัวของตัวเอง และใช้ชีวิตในด้านอื่นให้สมบูรณ์ 

                                                             
๙๐ นฤดล มีเพียร, คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน บริษัทการบินไทย จ ากัด 

(มหาชน), วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
,๒๕๔๑), หน้า ๑๖. 

๙๑ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, พฤติกรรมองค์การ, หน้า ๑๐๙.  



๗๐ 

 

เช่น การมีครอบครัวท่ีเป็นสุข การพักผ่อนท่ีเต็มท่ี และการท าความเข้าใจในตนเองและสังคม เป็นต้น 

ดังนั้นองค์กรและผู้เกี่ยวข้องจึงต้องก าหนดนโยบายท่ีชัดเจนและเป็นรูปธรรม เพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต

ในการท างาน ตลอดจนด าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง มิใช่โครงการท่ีท าตามความนิยมแบบครั้ง

เดียวเสร็จ ซึ่งต้องอาศัยบุคคลท่ีมีความรู้และความเข้าใจมาด าเนินการ ๙๒ อีกท้ังการท างานต้องอาศัย

ความเข้าใจในสถานการณ์ สภาพแวดล้อมท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน มีการวางแผน 

ด าเนินการ ติดตามและประเมินผลดังนั้น องค์กรและผู้เกี่ยวข้องจะต้องด าเนินการอย่าง เป็นระบบและ

ต่อเนื่อง เพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน๙๓และเป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศท่ีจะให้ผู้ใช้แรงงาน

ได้รับความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น โดยการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และแก้ไขปัญหา

องค์กร อันมีผลกระทบต่อชีวิตการท างานของพวกเขาซึ่งรวมถึงการปรับปรุง การบริหารงานเกี่ยวกับ

ทรัพยากรมนุษย์ โดยมีประชาธิปไตยในสถานท่ีท างานเพิ่มมากขึ้น เพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผล

ขององค์กร ท้ังนี้เป็นการเปิดโอกาสใหม่ให้สมาชิกขององค์กรทุกระดับได้ท าสติปัญญา ความเช่ียวชาญ 

ทักษะความสามารถอื่นๆ มาใช้ในการท างานย่อมท าให้สมา ชิกได้รับความพึงพอใจสูง ส่งผลให้ 

เกิดการเปล่ียนแปลงทัศคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์กรท่ีดีขึ้น เช่น การขาดงานลดลง  

คุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับระเบียบวินัยผ่อนคลายลง ความคับข้องใจลดลง  

มีผู้บูรณาการทฤษฎีคุณภาพชีวิตในโลก ด้วยการรวมรวมมุมมองของการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีของทฤษฎีต่างๆ

ในโลก และน ามาเรียงล าดับความสัมพันธ์ของภายในตัวตนไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการภายนอก  

(๑) การด ารงชีวิตท่ีดีกับความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสังคม (๒) ความพึงพอใจในชีวิตท่ีมีอยู่กับ 

การเติมเต็มในส่ิงท่ีต้องการ (๓) การมีความสุขกับความสามารถในการด ารงชีวิตของแต่ละบุคคลตาม

ธรรมชาติ (๕) เป้าหมายในชีวิตกับการด ารงอยู่ร่วมกันอย่างเป็นระบบในสังคม โดยในข้อท่ี (๕) ไม่สามารถ

ท่ีจะวัดหรืออธิบายได้ถึงแก่นแท้ระหว่างส่วนลึกท่ีสุดของคุณภาพชีวิตจิตใจกับสภาพทางร่างกายได้  

อย่างท่ีเรารับรู้ทางร่างกาย เช่น สุขภาพกับการเจ็บป่วย  แต่ส่วนลึกท่ีสุดของจิตใจท่ีเป็นแหล่งรวมของ  

                                                             
๙๒ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, พฤติกรรมองค์การ, หน้า ๑๑๑-๑๑๒.  
๙๓ ภคพนธ์ ศาลาทอง, กลไกสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบภาคบริการ

กรณีศึกษากลุ่มคนขับแท็กซี่เขตกรุงเทพมหานคร, รายงานวิจัย, หน้า ๒๗. 
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การ สร้างสรรค์ หรือการปกปิดความจริงของเป้าหมายท่ีแท้จริงของชีวิตในแต่ละบุคคล๙๔ การกล่าวถึง

การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ ๒ ลักษณะ คือ การค านึงถึงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

ในองค์กร ในการจัดสภาพแวดล้อมของปฏิบัติงานท่ีปลอดภัย การเพิ่มคุณภาพของงาน การมีส่วนร่วมของ

ลูกจ้าง และการค านึงถึงเรื่องเกี่ยวกับความสัมพันธ์ท่ีของนายจ้าง และลูกจ้างเกี่ยวกับเรื่องการค านึงถึง

ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน การพัฒนาชีวิตความเป็นอยู่ ความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ โดยสรุปว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นการจัดการอย่างมีส่วนร่วมระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง  

ท่ีส่งเสริมชีวิตอย่างมีคุณค่าด้วยค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานท่ีปลอดภัยและ

ส่งเสริมสุขภาพ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในชีวิตการท างาน มีการพัฒนาศักยภาพของตนเอง  

สามารถด ารงอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข๙๕ 

จากแนวความคิดเกี่ยวการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานท่ีกล่าวมานั้นพอท่ีจะสรุปได้ว่า  

องค์กรและผู้เกี่ยวข้องจึงต้องก าหนดนโยบายท่ีชัดเจนและเป็นรูปธรรม โดยอาศัยบุคคลท่ีมีความรู้และ

ความเข้าใจในสถานการณ์และสภาพแวดล้อมท่ีเกี่ยวข้องในการท างานมาด าเนินการอย่างเป็นระบบและ

ต่อเนื่องเพื่อให้เกิดการพัฒนาจากตนเองสู่เป้าหมายท่ีต้องการภายนอก ในการท างานท่ีมีความปลอดภัย 

ได้คุณภาพของงาน เกิดคุณภาพชีวิตการอยู่ร่วมในสังคม อีกท้ังเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

ในการสร้างสรรค์การจ้างงานท่ีน าไปสู่ความมีคุณภาพท้ังค่าตอบแทน และการปฏิบัติงาน 

ตารางที่ ๒.๑๒ แสดงแนวคิดด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ 
(๒๕๕๑, หน้า๑๑๑-๑๑๒) 

๑.องค์กรและผู้เกี่ยวข้องจึงต้องก าหนดนโยบายท่ีชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
๒.อาศัยบุคคลท่ีมีความรู้และความเข้าใจมาด าเนินการ 

ภ ค พ น ธ์  ศ า ล า ท อ ง
(๒๕๕๕, หน้า๒๗) 

๑.การท างานต้องอาศัยความเข้าใจในสถานการณ์ สภาพแวดล้อมท่ี
เกี่ยวข้อง 
๒. มีการวางแผน ด าเนินการ ติดตามและประเมินผล 

                                                             
๙๔ Soren Ventegodt, “Ouality of Life Theory I. the IQOL Theory: An Integrative Theory of 

the Global Quality of Life Concept”, Research Article, (The Scientific World Journal, 2003), pp. 1037-
1038. 

๙๕ Cascio, W. F.Ibid, p. 20. 
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ตารางที่ ๒.๑๒ แสดงแนวคิดด้านคุณภาพชีวิตการท างาน(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 ๓. ผู้เกี่ยวข้องจะต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อการ

พัฒนา 
 Soren Ventegodt 
(2003, pp. 1037-1038) 

 

เรียงล าดับความสัมพันธ์ของภายในตัวตนไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการภายนอก 
    ๑. การปรับตัวให้เข้ากับสังคม 
    ๒. ความพึงพอใจในชีวิตท่ีมีอยู่ 
    ๓. มีความสุขในการด ารงชีวิตตามธรรมชาติ  
    ๔ การด ารงอยู่ร่วมกันอย่างเป็นระบบในสังคมท่ีวัดด้วยจิตใจ 

Wan F. Casio 
(2006, p.20) 

ความสัมพันธ์ของนายจ้างและลูกจ้างในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีค านึงถึง ความปลอดภัย คุณภาพงาน คุณภาพชีวิตในสังคม 

๒.๖ ข้อมูลเกี่ยวกับแรงงานนอกระบบ 

การศึกษาเกี่ยวกับแรงงานนอกระบบถูกให้ความส าคัญอย่างต่อเนื่อง เพียงแต่ว่าความสนใจก่อน

หน้านี้เป็นความสนใจแรงงานนอกระบบในฐานะแรงงานชายขอบท่ีส่วนใหญ่ คือ ผู้ท่ียากจนและท างาน

เพื่ อ ต่อ สู้ในความอยู่ รอดของ ชีวิต ( Survival Strategies)  ของ ผู้ ท่ี ไม่มี โอกาสเข้า สู่การ จ้างงาน 

ในระบบเท่านั้น ซึ่งถูกรวมเรียกว่า “เศรษฐกิจนอกระบบ” มากว่า ๓ ทศวรรษ ต่อมามีแนวความคิดใหม่ๆ

ได้มีการเ ช่ือมโยงในแรงงานนอกระบบมากขึ้น ส่งผลให้  “เศรษฐกิจนอกระบบ” เปล่ียนไป 

 มีการปรับค าท่ีใช้เรียกเศรษฐกิจนอกระบบจาก Informal Sector เป็น Informal Economy (ILO,2002)  

ภายใต้ค าจ ากัดความใหม่นี้ประกอบไปด้วย (๑)ผู้ประกอบอาชีพอิสระในวิสาหกิจท่ีไม่เป็นทางการ 

คนกลุ่มนี้ประกอบด้วย นายจ้าง ผู้จ้างงานตนเอง (Own Account Operator) และสมาชิกภายใน

ครอบครัวท่ีท างานโดยไม่ได้รับค่าตอบแทน (Unpaid Family Worker) (๒) แรงงานท่ีท างานนอกระบบ 

ซึ่งอาจเป็นงานในวิสาหกิจท่ีเป็นและไม่เป็นทางการ ครอบครัวและแรงงานท่ีไม่มีนายจ้างท่ีแน่นอน 

แรงงานกลุ่มนี้หมายรวมถึงแรงงานรับจ้างรายวัน แรงงานรับเหมาช่วงในภาคอุตสาหกรรม แรงงานพันธะ

สัญญา และแรงงาน ช่ัวคราว แรงงาน ท่ีท างานไม่ เ ต็ม เวลา  (Part Time Worker)  ท่ี ไม่ ไ ด้รั บ 
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การคุ้มครอง และแรงงานต่างด้าวท่ีไม่ได้จดทะเบียนกับกระทรวงแรงงาน๙๖ ซึ่งโดยธรรมชาติแล้วแรงงาน

นอกระบบมีความเส่ียงต่อการขาดหลักประกันในชีวิต และมีความ”เปราะบาง”ในสถานการณ์ท่ีไม่

สามารถช่วยเหลือตนเองได้เมื่อมีเหตุการณ์ท่ีไม่ปรารถนาเกิดขึ้น เนื่องจากไม่ได้เตรียมการจัดการความ

เส่ียงไว้ได้เพียงพอ กลุ่มแรงงานเศรษฐกิจนอกระบบตกอยู่ในภาวะถูกเอารัดเอาเปรียบมากขึ้น เนื่องจาก

เป็นกิจกรรมท่ีด าเนินโดยท่ีไม่มีกฎหมายรองรับ แรงงานจึงมักไม่ได้รับการคุ้มครองทางสังคม 

๒.๖.๑ ค านิยาม แรงงานนอกระบบ 

 ค านิยามของ “แรงงานนอกระบบ” เกิดขึ้นครั้งแรกเมื่อปี พ.ศ. ๒๕๓๖ ในการประชุมนานาชาติ 

The 15th International Conference of Labour Statisticians (ICLS) ไ ด้ ใ ห้ ค ว า ม ห ม า ย ว่ า   

เป็นแรงงานท่ีประกอบอาชีพเจ้าของกิจการ (Self Employed) หรือลูกจ้างเจ้าของประกอบการท่ีจัด 

อยู่ในเศรษฐกิจนอกระบบ หรือเป็นแรงงานท่ีช่วยเหลือกิจการในครอบครัว หรือลูกจ้างในสถาน

ประกอบการท่ีจัดอยู่ในภาคเศรษฐกิจในระบบแต่ไม่รับความคุ้มครองทางสังคม  องค์การแรงงานระหว่าง

ประเทศ (ILO) ไ ด้ให้ความหมายแรงงานนอกระบบหมายถึง เป็นแรงงานท่ีอยู่ ในการจ้างงาน 

โดยภาคเศรษฐกิจท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Sector) ท่ีมีลักษณะเป็นกิจการขนาดเล็ก ต้ังได้ง่าย  

เป็นธุรกิจในครัวเรือน มักใช้วัตถุดิบในประเทศ เน้นใช้แรงงานเป็นหลัก มีการดัดแปลงเทคโนโลยีง่ายๆ 

ความเช่ียวชาญเกิดจากประสบการณ์ หรือการเรียนรู้นอกระบบการศึกษา เป็นตลาดท่ีอยู่ในการแข่งขัน 

และไม่อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ของรัฐบาล๙๗  ส าหรับการให้ความหมาย “ แรงงานนอกระบบในประเทศไทย” 

แม้ว่าจาก พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒ ยังไม่มีการให้ความหมายของแรงงานนอก

ระบบอย่างชัดเจน แต่ได้ให้ความหมายของ “แรงงาน” หมายถึง คนงาน ผู้ใช้แรงในการท างาน ประชากร

ในวัยท างาน ไม่รวมถึงคนพิการ คนวิกลจริต นักเรียน นักศึกษา แม่บ้านนักบวช ทหาร ผู้ต้องขัง  

และผู้ประกอบกิจการเพื่อหาก าไร แรงงานท่ีใช้ก าลังแรงในการท างาน  นักวิชาการแห่งสถาบันวิจัยสังคม 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยได้นิยามความหมายของแรงงานนอกระบบว่าเป็นผู้ท่ีท างานหรือก่อให้เกิด

กิจกรรมในภาคเศรษฐกิจท่ีถูกกฎหมาย แต่เป็นแรงงานท่ีไม่ได้รับความคุ้มครองจากกฎหมายคุ้มครอง
                                                             

๙๖ นิรมล นิราทรและคณะ, แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ , รายงานวิจัย ,
(กรุงเทพมหานคร, สถาบันวิจัยและให้ค าปรึกษา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๑๕. 

๙๗ ILO 2002, Women and Men in the Economy: A Statistical Picture, [ออนไลน์], แหล่งที่มา , 
http://www.ilo.org, [๒ กันยายน๒๕๕๗] 

http://www.ilo.org/
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แรงงาน หรือมีกฎหมายคุ้มครองแต่ยังไม่ได้รับสิทธิหรือการดูแลเท่าท่ีควร ท้ังนี้รวมถึงผู้ประกอบอาชีพ

อิสระและผู้รับค่าจ้าง ท้ังในสถานประกอบการท่ีเป็นหลักแหล่ง และสถานประกอบการท่ีไม่มีหลักแหล่ง

แน่นอน ผู้รับจ้างท่ัวไป ผู้รับงานไปท าท่ีบ้าน ผู้รับงานเป็นช้ินตลอดจนผู้รับงานเหมาช่วง๙๘ ในการจัดท า

แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ พ.ศ. ๒๕๕๕ - ๒๕๕๙ ได้น าค านิยามของแรงงาน

นอกระบบของส านักงานสถิติแห่งชาติท่ีหมายถึง “ ผู้มีงานท าท่ีไม่ได้รับความคุ้มครองและไม่มีหลักประกัน

ทางสังคมจากการท างาน โดยนิยามผู้มีงานท าว่า หมายถึง “ผู้มีงานท าท่ีมีอายุ ๑๕ ปีขึ้นไป และ นิยาม 

“การไม่ได้รับความคุ้มครองและไม่มีหลักทางสังคมจากการท างาน” ว่าหมายถึง ไม่ได้รับความคุ้มครอง

ตามกฎหมายประกันสังคม และพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ อีกท้ังยังมีผู้ท่ีกล่าวถึง

ความหมายของแรงงานนอกระบบในความหมายท่ีใกล้เคียงกันคือ แรงงานท่ีมีงานท า มีความเป็นอิสระ 

ในการท างาน ไม่ได้รับความคุ้มครองสวัสดิการต่างๆตามท่ีกฎหมายก าหนด หรือเป็นแรงงานท่ีอยู่

นอกเหนือการดูแลของภาครัฐ๙๙ มีรายได้และมีนายจ้างท่ีไม่แน่นอน ๑๐๐ อาจจะไม่ได้รับการยอมรับอย่าง

เป็นทางการ ซึ่งรวมถึงผู้ท่ีเป็นแรงงานและผู้ประกอบการขนาดเล็กท่ีมีสภาพไม่มั่นคง ไม่ได้รับการรวมตัว

เป็นองค์กร๑๐๑ ไม่มีหลักประกันทางสังคมจากการท างาน๑๐๒ นอกจากนี้ส านักงานสถิติแห่งชาติ ได้จ าแนก

ประเภทแรงงานนอกระบบ ไว้ว่าเป็นแรงงานท่ีท างานอิสระหรือเป็นแรงงานท่ีไม่ได้รับการคุ้มครอง  

ในระบบการประกันสังคมและสวัสดิการ ไม่ได้รับสิทธิคุ้มครองตามกฎหมายแรงงาน (มักได้รับค่าแรง 

ต่ ากว่าค่าแรงขั้นต่ า มีช่ัวโมงท างานท่ียาวนาน รายได้ท่ีได้รับอาจจะเป็น ไป ตามจ านวนช้ินงานท่ีท า  

ไม่มีความมั่นคงในการท างาน และไม่มีสัญญาการจ้างงาน) และไม่สามารถเข้าถึงบริการของรัฐ  

                                                             
๙๘ ตติยา กรรณสูตและ จตุรงค์ บุณยรัตนสุนทร. การพัฒนาระบบสวัสดิการส าหรับคนจนและคนด้อยโอกาส 

กลุ่มนอกก าลังแรงงาน, (กรุงเทพมหานคร: ศูนย์์ศึกษาเศรษฐศาสตร์การเมือง จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖)   
๙๙ ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, แรงงานนอกระบบ: คุณภาพชีวิตที่ยังขาดหาย, [ ออนไลน์], แหล่งที่มา: http: 

//positioningmag.com/prnews.aspx?id=48248[๑๒ มิถุนายน ๒๕๕๗] 
๑๐๐ ส านักงานประกันสังคม. ความคุ้มครองทางสังคมของแรงงานนอกระบบ, เอกสารประกอบการประชุม

การจัดท าประชาพิจารณ์แนวทางการคุ้มครองแรงงานนอกระบบ ๒๙ พฤษภาคม ๒๕๔๙. (อัดส าเนา) 
๑๐๑ ILO: World Labour Report 2000: Income security and social protection in a changing 

world, (Geneva, 2000), p.89. 
๑๐๒ส านักงานสถิติแห่งชาติ, การส ารวจแรงงานนอกระบบ พ.ศ. ๒๕๕๕. ส านักงานสถิติแห่งชาติ, [ออนไลน์] 

, แหล่งที่มา: http://service.nso.go.th/nso/nsopublish/themes/theme_2-2-4.html [๒๐ กันยายน ๒๕๕๖] 

http://service.nso.go.th/nso/nsopublish/themes/theme_2-2-4.html%20%5b๒๐


๗๕ 

 

ได้แก่ คนงานท่ีท างานไม่เต็มเวลา (Part-Time Worker) คนงานท่ีรับงานไปท าท่ีบ้าน(Home-Based 

Worker) คนงานท่ีท างานแบบเหมาช่วง (Sub-Contract Worker) และคนงานท่ีท างานระยะส้ัน 

(Short-Time Worker) อีกท้ังแรงงานนอกระบบยังมีความหมายท่ีหมายถึงเป็นส่ิงท่ีอยู่ตรงข้ามกับแรงงาน

ในระบบ ซึ่งแรงงานเหล่านี้ไม่ได้รับสิทธิประโยชน์อย่างท่ีแรงงานในระบบได้รับ๑๐๓ 

ดังนั้น“แรงงานนอกระบบ” ยังไม่ได้มีค าจ ากัดความ หรือการให้ความหมายตามพจนานุกรม  

จึงมีความหมายท่ีมีสาระส าคัญจากนักวิชาการและหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง คือ ผู้ท่ีจ้างงานตนเอง 

ท่ีเป็นเจ้าของกิจการ หรือเป็นลูกจ้างกิจการนอกระบบ หรือเป็นแรงงานท่ีช่วยเหลือกิจการในครอบครัว  

เป็นผู้ท่ีท างานหรือก่อกิจกรรมทางเศรษฐกิจโดยถูกต้องตามกฎหมาย ความเป็นอิสระในการจ้างงาน 

ท่ีเป็นไปตามกฎหมาย โดยแรงงานเหล่านี้ ไม่มีการบันทึกข้อมูลอย่างเป็นทางการในการจ้างงาน  

แม้มกีฎหมายคุ้มครองแต่ยังไม่ได้รับสิทธิหรือการดูแลเท่าท่ีควรจึงไม่ได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายและ

ไม่ มี ห ลักประกั นทา ง สั ง คมจากการท า ง าน  และยั ง ข าดหน่ ว ย ง าน ท่ี รั บ ผิดชอบ โดยตรง  

ท้ังนี้ สามารถน าแนวคิดท้ังหลายดังกล่าวข้างต้นมาสรุปเป็นตารางได้ ดังนี้ 

  ตารางที่ ๒.๑๓ แสดงความหมายและสาระส าคัญของแรงงานนอกระบบ 

นักวิชาการ/ผู้วิจัย แนวคิดหลัก 
นิรมล นิราทรและคณะ 
(๒๕๕๐, หน้า ๑๕) 

แรงงานนอกระบบหมายถึง แรงงานรับจ้างรายวัน แรงงานรับเหมาช่วง
ในภาคอุตสาหกรรม แรงงานพันธะสัญญา และแรงงานช่ัวคราว 
แรงงานท่ีท างานไม่เต็มเวลา (Part Time Worker)ท่ีไม่ได้รับการ
คุ้มครอง และแรงงานต่างด้าวที่ไม่ได้จดทะเบียนกับกระทรวงแรงงาน 

International Labour 
Organization (2002) 

   แรงงานนอกระบบ คือ แรงงานท่ีเป็น เ จ้าของกิจการ (Self 
Employed) หรือเป็นลูกจ้างกิจการนอกระบบ  หรือแรงงานท่ี
ช่วยเหลือกิจการในครอบครัว หรือลูกจ้างในสถานประกอบการท่ีจัดอยู่
ในภาคเศรษฐกิจในระบบแต่ไม่รับความคุ้มครองทางสังคม  
 
 

                                                             
๑๐๓ กุศล สุนทรธาดา, “ความหลากหลาย สุขภาวะ และหลักประกันของแรงงานนอกระบบ ในกทม.",  

ใน ประชากรและสังคม ๒๕๕๐, วรชัย ทองไทย และสุรีย์พร พันพ่ึง, บรรณาธิการ, (นครปฐม: ส านักพิมพ์ประชากรและ
สังคม, ๒๕๕๐). 



๗๖ 

 

ตารางที ่๒.๑๓ แสดงความหมายและสาระส าคัญของแรงงานนอกระบบ(ต่อ) 

นักวิชาการ/ผู้วิจัย แนวคิดหลัก 
พจนานุกรม ฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 
๒๕๔๒ 

    แรงงาน หมายถึง คนงาน 
     แต่ไม่ได้ให้ความหมาย แรงงานนอกระบบ 

ตติยา กรรณสูตและ 
จตุรงค์ บุณยรัตนสุนทร.
(๒๕๔๖) 

๑. ผู้ ท่ีท างานหรือก่อให้ เกิดกิจกรรมในภาคเศรษฐกิจท่ีถูก
กฎหมาย 

๒. มีกฎหมายคุ้มครองแต่ยังไม่ได้รับสิทธิหรือการดูแลเท่าท่ีควร 
ส านักงานสถิติแห่งชาติ 
(๒๕๕๖) 

       ผู้มีงานท าอายุ ๑๕ ปีข้ึนไป 
      ไม่ได้รับความคุ้มครองตามกฎหมาย 

ศูนย์วิจัยกสิกรไทย 
(๒๕๕๗) 

๑. แรงงานท่ีมีงานท า 
๒. มีความเป็นอิสระในการท างาน 
๓. ไม่ได้รับความคุ้มครองสวัสดิการต่างๆตามท่ีกฎหมายก าหนด 
๔. แรงงานท่ีอยู่นอกเหนือการดูแลของภาครัฐ 
๕. มีรายได้และมีนายจ้างท่ีไม่แน่นอน 

ส านักงานประกันสังคม
(๒๕๔๙) 

ผู้มีรายได้และมีนายจ้างท่ีไม่แน่นอน 
 

International Labour 
Organization 
(2000,p.89) 

     ๑. อาจจะไม่ได้รับการยอมรับอย่างเป็นทางการ  
     ๒. แรงงานและผู้ประกอบการขนาดเล็กท่ีมีสภาพไม่มั่นคง  
     ๓. ไม่ได้รับการรวมตัวเป็นองค์กร 

กุศล สุนทรธาดา (๒๕๕๐) ๑. ส่ิงท่ีอยู่ตรงข้ามกับแรงงานในระบบ  
๒. ไม่ได้รับสิทธิประโยชน์อย่างท่ีแรงงานในระบบได้รับ 

๒.๖.๒ ประเภทของแรงงานนอกระบบ 

  แรงงานนอกระบบสามารถจ าแนกประเภทได้อย่างหลากหลาย โดยนักวิชาการได้แบ่งประเภท

ของแรงงานนอกระบบได้ ดังเช่น  

ส านักงานสถิติแห่งชาติได้แบ่งแรงงานอกระบบตามลักษณะของรายได้ และอาชีพออกเป็น 

 ๒ กลุ่ม ได้แก่ 



๗๗ 

 

  ๑. กลุ่มท่ีท างานรับจ้างและมีรายได้ประจ า/หรือไม่ประจ า ได้แก่ แรงงานท่ีรับจ้างเอา

งานไปท าท่ีบ้าน แรงงานรับจ้างท าของ แรงงานรับจ้างท าการเกษตรตามฤดูกาล แรงงานประมง คนรับใช้ 

และคนท างานบ้าน คนขับรถ (ส่วนตัวตามบ้าน) เป็นต้น 

  ๒. กลุ่มท่ีท าอาชีพอิสระท่ัวไป ได้แก่ คนขับรถรับจ้าง เกษตรกร ชาวนา ชาวสวน แม่ค้า

หาบเร่ แผงลอย ช่างเสริมสวย ช่างตัดผม เจ้าของร้านขายของช าขนาดเล็ก เป็นต้น๑๐๔ 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติได้แบ่งแรงงานนอกระบบออก

ตามลักษณะงานเป็นประเภทใหญ่ ๔ ประเภท คือ  ๑. กลุ่มการผลิต ๒. กลุ่มการค้าและบริการ   

๓. กลุ่มบริการขนส่ง  ๔. กลุ่มกิจกรรมภาคครอบครัว๑๐๕   

สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ได้จ าแนกแรงงานนอกระบบออกเป็น ลักษณะ 

ของอาชีพ โดยแบ่งเป็น ๑๐ กลุ่มอาชีพใหญ่ๆ ได้แก่๑๐๖๑. กลุ่มผู้รับงานไปท าท่ีบ้าน ๒. กลุ่มผู้ขับรถรับจ้าง 

๓. กลุ่มเกษตรพันธะสัญญา ๔. กลุ่มแรงงานรับจ้างทางการเกษตร  ๕. กลุ่มหาบเร่แผงลอย  

๖. กลุ่มคนท างานในภาคบริการ ๗. กลุ่มคนคุ้ยขยะ ๘. กลุ่มคนซื้อขายของเก่า ๙. กลุ่มคนท างานบ้าน 

๑๐. กลุ่มแรงงานรับจ้างท่ัวไป๑๐๗ 

อนุกรรมการผ่ายงานวิจัย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ได้แบ่งประเภทของแรงงานนอก

ระบบ ออกตามลักษณะของลูกจ้าง ดังนี้๑๐๘ ลูกจ้างของกิจการเพาะปลูก ประมง ป่าไม้ และเล้ียงสัตว์ 

ลูกจ้างของนายจ้างท่ีจ้างไว้เพื่องานอันมีลักษณะเป็นครั้งคราว งานจร หรือเป็นฤดูกาล ลูกจ้างซึ่งท างาน

                                                             
๑๐๔ ส านักงานสถิติแห่งชาติ, พัฒนาแรงงานอย่างไรให้ ย่ังยืน,  [ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://service. 

nso.go.th/ nso/nsopublish/citizen/news/news_lfs.jsp,[กันยายน๒๕๕๗] 
๑๐๕ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  

[ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.nso.or.th[๑๒ กรกฎาคม ๒๕๕๖] 
๑๐๖ ตติยา กรรณสูตและ จตุรงค์ บุณยรัตนสุนทร, การพัฒนาระบบสวัสดิการส าหรับคนจนและคนด้อย

โอกาส กลุ่มนอกก าลังแรงงาน, อ้างแล้ว. 
๑๐๗ สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ระบบคุ้มครองและสร้างความมั่นคงส าหรับแรงงานนอกระบบ

, รายงานวิจัย, (ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๑), หน้า ๒/๔. 
๑๐๘ อนุกรรมการฝ่ายงานวิจัย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ความเหมาะสมในการขยายความคุ้มครอง

ประกันสังคมสู่แรงงานนอกระบบ , (โครงการวิทยาลัยการเมือง: คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๔๘), หน้า ๓๓.  

http://service.nso.go.th/nso/nsopublish/citizen/news/news_lfs.jsp
http://www.nso.or.th/


๗๘ 

 

เกี่ยวกับงานบ้านอันมิได้มีการประกอบธุรกิจรวมอยู่ด้วย ผู้ประกอบอาชีพอิสระ ท้ังภาคเกษตร และนอก

ภาคเกษตร เป็นบุคคลท่ีไม่ได้รับราชการและไม่ได้มีเงินเดือนประจ า ผู้รับงานไปท าท่ีบ้าน ผู้รับจ้างท าของ 

ศูนย์วิจัยธนาคารกสิกรไทย ได้จ าแนกประเภทของแรงงานนอกระบบได้ ๒ กลุ่มตามลักษณะของ

การจ้าง รายได้ และความเป็นอิสระในการประกอบอาชีพ๑๐๙ดังนี้ 

  ๑. กลุ่มท่ีท างานรับจ้างและมีเงินเดือนประจ าได้แก่ แรงงานท่ีรับจ้างและเอางานไปท า 

ท่ีบ้านแรงงานรับจ้างท าของ แรงงานรับจ้างท าเกษตรตามฤดูกาล แรงงานประมง คนรับใช้ และคนท างาน

บ้าน คนขับรถส่วนตัว(ตามบ้าน) เป็นต้น 

  ๒. กลุ่มท่ีท าอาชีพอิสระท่ัวไป ได้แก่ คนขับรถรับจ้าง เกษตรกร ชาวนา ชาวสวน แม่ค้า 

หาบเร่ แผงลอย ช่างเสริมสวย ช่างตัดผม เจ้าของร้านขายของช าขนาดเล็ก 

สรุปได้ว่า แรงงานนอกระบบมีการแบ่งแยกประเภทท่ีหลากหลายประเภท ท้ังตามลักษณะอาชีพ 

ลักษณะของการจ้างงาน  ระยะเวลาการจ้างงาน และลักษณะของรายได้การจ้างงาน และกลุ่มของ

อุตสาหกรรม อย่างไรก็ตามจากการศึกษาถึงประเภทของแรงงานนอกระบบยังไม่มีข้อยุติส าหรับการแบ่ง 

ท่ีแน่นอนชัดเจน แล้วแต่วัตถุประสงค์และเป้าหมายของผู้ท่ีศึกษาเกี่ยวกับแรงงานนอกระบบ 

ตารางที่ ๒.๑๔ แสดงถึงประเภทของแรงงานนอกระบบ  

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
ส านักงานสถิติแห่งชาติ
(๒๕๕๗) 

  ประเภทของแรงงานนอกระบบแบ่งตามรายได้ และความมีอิสระของ 
การประกอบอาชีพ 

๑. กลุ่มท่ีท างานรับจ้างและมีรายได้ประจ า/หรือไม่ประจ า 
๒. กลุ่มท่ีท าอาชีพอิสระท่ัวไป 

ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ(๒๕๕๖) 

  แบ่งตามลักษณะของประเภทอุตสาหกรรม 
   ๑. กลุ่มการผลิต  
   ๒. กลุ่มการค้าและบริการ  
   ๓. กลุ่มบริการขนส่ง  

                                                             
๑๐๙ ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, “แรงงานนอกระบบ: แรงงานนอกระบบคุณภาพชีวิตที่ยังขาดหาย”, ปีที่ ๑๒ ฉบับ

ที่ ๑๘๖๖ วันที่ ๔ พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๔๙. 
 



๗๙ 

 

ตารางที่ ๒.๑๔ แสดงถึงประเภทของแรงงานนอกระบบ (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 ๔. กลุ่มกิจกรรมภาคครอบครัว 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

(๒๕๕๑, ๒/๖) 

  แบ่งตามลักษณะงานท่ีท า 
   ๑. กลุ่มผู้รับงานไปท าท่ีบ้าน 
   ๒. กลุ่มผู้ขับรถรับจ้าง 
   ๓. กลุ่มเกษตรพันธะสัญญา 
   ๔. กลุ่มแรงงานรับจ้างทางการเกษตร 
   ๕. กลุ่มหาบเร่แผงลอย 
   ๖. กลุ่มคนท างานในภาคบริการ 
   ๗. กลุ่มคนคุ้ยขยะ 
   ๘. กลุ่มคนซื้อขายของเก่า 
   ๙. กลุ่มคนท างานบ้าน 
๑๐. กลุ่มแรงงานรับจ้างท่ัวไป 

อนุกรรมการฝ่ายงานวิจัย 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรม
าธิราช (๒๕๔๘, หน้า๓๓) 

แบ่งตามลักษณะของประเภทลูกจ้าง 
๑. ลูกจ้างของกิจการเพาะปลูก ประมง ป่าไม้ และเล้ียงสัตว์  
๒. ลูกจ้างของนายจ้างท่ีจ้างไว้เพื่องานอันมีลักษณะเป็นครั้งคราว 

หรือเป็นฤดูกาล 
๓. ลูกจ้างซึ่งท างานเกี่ยวกับงานบ้านอันมิได้มีการประกอบธุรกิจ 

รวมอยู่ด้วย ผู้ประกอบอาชีพอิสระ ท้ังภาคเกษตร และนอกภาคเกษตร 
       ๔.  เป็นบุคคลท่ีไม่ได้รับราชการและไม่ได้มีเงินเดือนประจ าผู้รับงาน
ไปท าท่ีบ้าน ผู้รับจ้างท าของ 

ศูนย์วิ จัยธนาคารกสิกร
ไทย(๒๕๔๙) 

แบ่งตามลักษณะของค่าจ้างและลักษณะของอาชีพ 

๑.กลุ่มท่ีท างานรับจ้างและมีเงินเดือนประจ าได้แก่ แรงงานท่ีรับจ้างและ
เอางานไปท าท่ีบ้าน แรงงานรับจ้างท าของ แรงงานรับจ้างท าเกษตรตาม 

 



๘๐ 

 

ตารางที่ ๒.๑๔ แสดงถึงประเภทของแรงงานนอกระบบ (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 ฤดูกาล แรงงานประมง คนรับใช้ และคนท างานบ้าน คนขับรถส่วนตัว

(ตามบ้าน) เป็นต้น 

๒. กลุ่มท่ีท าอาชีพอิสระท่ัวไป ได้แก่ คนขับรถรับจ้าง เกษตรกร ชาวนา 
ชาวสวน แม่ค้า หาบเร่ แผงลอย ช่างเสริมสวย ช่างตัดผม เจ้าของร้านขาย
ของช าขนาดเล็ก 

๒.๖.๓ ความส าคัญของแรงงานนอกระบบ 

แรงงานนอกระบบเป็นกลุ่มแรงงานท่ีมีจ านวนมากถึง ๒ ใน ๓ ของแรงงานท้ังหมด มีความ

เปราะบางต่อกับความเส่ียงทางเศรษฐกิจและสังคมมากกว่ากลุ่มแรงงานในระบบ และถือเป็นก าลังส าคัญ

ในการสร้างเศรษฐกิจของประเทศ ๑๑๐เนื่องจากมีก าลังแรงงานอยู่ในภาคนอกระบบถึงร้อยละ ๘๐–๙๐ 

ของก าลังแรงงานท้ังหมด๑๑๑ปัจจุบันประเทศไทยมีแรงงานนอกระบบคิดเป็นร้อยละ ๖๒ สามารถสร้าง

รายได้ให้แก่ประเทศไม่ต่ ากว่าปีละ ๒ ล้านล้านบาท หรือประมาณร้อยละ ๔๓ ของผลิตภัณฑ์มวลรวม 

ของประเทศ๑๑๒ ดังนั้น การให้หลักประกันว่าแรงงานนอกระบบจะสามารถเข้าถึงการเจริญเติบโตท่ีเสมอ

ภาคจึงเช่ือว่าหากร่วมมือกันจะสามารถสร้างวิธีการใหม่ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงการด ารงชีวิตของแรงงาน 

                                                             
๑๑๐ ส านักงานสถิติแห่งชาติ,  แรงงานนอกระบบ... แรงงานนอกสายตา??...,บทความ, [Online]. แหล่งที่มา:   

 http://www.service.nso.go.th/nso/web/article/article_65.html [๒๘ กันยายน ๒๕๕๖]. 
๑๑๑ มูลนิธิเพ่ือการพัฒนาแรงงานและอาชีพ (มรอ.),  แรงงานนอกระบบคือใคร , [Online]. แหล่งที่มา:  

http://www.homenetthailand.org/index.php?option=com_content&view=article&id=3&Itemid=23&lang
=th [๒๘ กันยายน ๒๕๕๖]. 

๑๑๒ กุศล สุนทรธาดา, ความหลากหลาย สุขภาวะ และหลักประกันของแรงงานนอกระบบในกทม, วรชัยทอง
ไทย และสุรีย์ พรพันพ่ึง, บรรณาธิการ, (นครปฐม: ๒๕๕๐). 

http://www.service.nso.go.th/nso/web/article/article_65.html
http://www.homenetthailand.org/index.php?option=com_content&view=article&id=3&Itemid=23&lang=th
http://www.homenetthailand.org/index.php?option=com_content&view=article&id=3&Itemid=23&lang=th


๘๑ 

 

ในเศรษฐกิจนอกระบบหลายล้านคนท่ัวโลกได้๑๑๓ แรงงานนอกระบบจึงมีผลกระทบต่อเศรษฐกิจไทย

เพราะมีความสัมพันธ์เชิงดุลยภาพระยะยาวกับระบบเศรษฐกิจในทิศทางเดียวกัน๑๑๔ 

จากการให้ความส าคัญต่อแรงงานนอกระบบดังกล่าวพอสรุปได้ว่า แรงงานนอกระบบมี เป็น

จ านวนมาก มีความส าคัญขั้นพื้นฐานของระบบเศรษฐกิจและสังคมในการพัฒนาประเทศ และสังคมโลก

เป็นอย่างมาก เพราะมีความความสัมพันธ์เชิงดุลยภาพต่อระบบเศรษฐกิจและต่อการเกิดผลกระทบต่อ

ระบบเศรษฐกิจและสังคมเป็นอย่างมาก ดังนั้น ทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องจะต้องค านึงถึงและใหค้วามส าคัญ 

ตารางท่ี ๒.๑๕ แสดงความส าคัญของแรงงานนอกระบบ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
ส านักงานสถิติแห่งชาติ 

(๒๕๕๖) 

๑. มีจ านวนมากถึง ๒ ใน ๓ ของแรงงานท้ังหมด 
๒. มีความเปราะบางต่อกับความเส่ียงทางเศรษฐกิจและสังคม 
๓. เป็นก าลังส าคัญในการสร้างเศรษฐกิจของประเทศ 

มูลนิธิพัฒนาแรงงานและ
อาชีพ(๒๕๕๖) 

 แรงงานนอกระบบมีมากถึงร้อยละ ๘๐–๙๐ ของก าลังแรงงานท้ังหมด 

กุศล สุนทรธาดา(๒๕๕๐) ๑. สร้างรายได้ให้แก่ประเทศไม่ต่ ากว่าปีละ ๒ ล้านล้านบาท 
๒. ร้อยละ ๔๓ ของผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศ 

จูดิธ โรบิน (๒๕๕๖) ๑. การให้หลักประกันจะสามารถเข้าถึงการเจริญเติบโตท่ีเสมอภา 
๒. การร่วมมือกนัสามารถเปลีย่นแปลงการด ารงชีวิตแรงงานได้ 

สมภูมิ แสวงกุล (๒๕๕๓, 
หน้า ๕๙) 

มีผลกระทบต่อเศรษฐกิจไทยเพราะมีความสัมพันธ์เชิงดุลยภาพระยะยาว
กับระบบเศรษฐกิจในทิศทางเดียวกัน 

 

                                                             
๑๑๓ จูดิธ โรบิน, มูลนิธิร็อคก้ีเฟลเลอร์เปิดตัว ๒๐๑๓ ๑๐๐ ปี อินโนเวชั่น ชาเลนจ์, [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: 

http://www.unltd.in.th/the-rockefeller-foundation-launches-the-2013centennial-innovation-challenge/ 
[๒๘ กันยายน ๒๕๕๖]. 

๑๑๔ สมภูมิ แสวงกุล, แรงงานนอกระบบ...เสาหลักเศรษฐกิจไทย, วารสารประชากรศาสตร์ ปีที่ ๒๖ ฉบับที่ ๑ 
มีนาคม ๒๕๕๓, หน้า ๖๙. 

http://www.unltd.in.th/the-rockefeller-foundation-launches-the-2013centennial-innovation-challenge/


๘๒ 

 

๒.๖.๔  ลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบในประเทศไทย 

การจ้างงานในแรงงานนอกระบบในประเทศไทยมีการศึกษาถึงลักษณะของการจ้างงานท่ีส าคัญ 

คือ แรงงานมีการศึกษาต่ า มีรายได้น้อย มีความไม่มั่นคงในรายได้ สภาพการท างานท่ีไม่ปลอดภัยและ

ต้องการความช่วยเหลือเงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาลกรณีเจ็บป่วยจากงาน๑๑๕ แรงงานเหล่านี้ท างาน

โดยไม่มีสัญญาการจ้างงานท่ีเป็นทางการ หรือไม่มีนายจ้างตามความหมายของกฎหมายแรงงาน  

ไม่มีค่าจ้างหรือค่าตอบแทนท่ีแน่นอน๑๑๖จึงมีความไม่แน่นอนในด้านการถูกว่าจ้างและค่าจ้างแรงงาน 

ท่ีได้รับ๑๑๗ อีกท้ังข้อจ ากัดของการจ้างงานในแรงงานนอกระบบส่วนใหญ่คือ นอกจากจะมีรายได้ค่อนข้าง

ต่ าแล้ว ยังมีความไม่แน่นอนของอาชีพและรายได้ด้วย๑๑๘ และยังไม่มีรายละเอียดท่ีชัดเจนถึงการประกัน

ค่าจ้างและรายได้ท่ีมั่นคงของแรงงานนอกระบบ๑๑๙จึงอยู่ในสถานการณ์สุ่มเส่ียงต่อการตกงาน ไม่มั่นคง 

ในชีวิต เนื่องจากการอยู่นอกระบบสวัสดิการของรัฐ และเอกชน ไม่มีการรวมตัวกันเป็นกลุ่มองค์กรท่ี

เข้มแข็งท าให้เขาเหล่านั้นขาดอ านาจต่อรองกับนายจ้างและรัฐ แม้ว่าการอยู่ภายใต้ความสัมพันธ์เชิง

พาณิชย์ท าให้เขาเลือกท่ีจะเปล่ียนนายจ้าง เปล่ียนงานได้อย่างอิสระภายใต้เงื่อนไขท่ีเขาพึ่งพอใจ  

หรือการต่อรองระหว่างนายจ้างและลูกจ้างได้ แต่ความสัมพันธ์นี้ เปราะบางเกินกว่าท่ีจะคาดการณ์ถึง 

 

                                                             
๑๑๕ นิรมล นิราทรและคณะ, แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ, หน้า ๔. 
๑๑๖ มูลนิธิเพ่ือการพัฒนาแรงงานและอาชีพ (มรอ.), แรงงานนอกระบบคือใคร .[ออนไลน์], แหล่งที่มา: 

http://www.homenetthailand.org/index.php?option=com_content&view=article&id=3&Itemid=23&lang
=th, วันที ่๒๒ กันยายน ๒๕๕๗.  

๑๑๗ ส านักวิชาการ กลุ่มงานวิจัยและข้อมูล ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา. แรงงานนอกระบบ: การคุ้มครอง
ประกันสังคม, รายงานวิชาการ, (ปีที่พิมพ์ เดือนกันยายน ๒๕๔๙), หน้า ๔. 

๑๑๘ วิโรจน์ ณ ระนอง ,ขยายประกันสังคมสู่แรงงานนอกระบบที่จะได้ผลจริง...ต้องถูกและดี, สถาบันวิจัยเพ่ือ
การพัฒนาประเทศไทย, [Online], แหล่งที่มา:   http://tdri.or.th/wp-content/uploads/2013/01/II0003.pdf  
, [๒๑ กันยายน ๒๕๕๖]. 

๑๑๙ เสาวลักษณ์ ชายทวีป, การจัดระเบียบโครงการประชาภิวัฒน์แรงงานนอกระบบไทย , บทความ, 
[ออนไลน์], แหล่งที่มา: www.http://prachathai.com/journal22011/01/32745, [ ๒๓ มกราคม ๒๕๕๔]. 

http://www.homenetthailand.org/index.php?option=com_content&view=article&id=3&Itemid=23&lang=th,%20วันที่
http://www.homenetthailand.org/index.php?option=com_content&view=article&id=3&Itemid=23&lang=th,%20วันที่
http://tdri.or.th/wp-content/uploads/2013/01/II0003.pdf
http://www.http/prachathai.com/journal22011/01/32745


๘๓ 

 

อนาคตได้ท าให้ “แรงงาน” เป็นฝ่ายเสียเปรียบนายจ้างอย่างมาก แม้จะมีความ “ยืดหยุ่น” ในการเปล่ียน

งานก็ตาม๑๒๐  

 ดังนั้น สภาพปัญหาของแรงงานนอกระบบในประเทศไทยสามารถกล่าวได้ว่า เป็นแรงงานท่ีไม่ได้

รับความคุ้มครองสวัสดิการในด้านความปลอดภัยและด้านสุขภาพ ไม่สามารถใช้สิทธิจากการประกันสังคม 

ไม่สามารถเข้าถึงบริการต่างๆของรัฐได้ เนื่องจากไม่ได้มีการรวมกันจัดต้ังเป็นองค์กรนิติบุคคล ขาดระบบ

การออมเพื่อการประกันชราภาพหรือเพื่อการเกษียณอายุ ขาดอ านาจในการต่อรองเนื่องจากไม่มีการ

รวมกลุ่มกันเป็นสหภาพแรงงาน๑๒๑ 

 จากผลการศึกษาถึงลักษณะการจ้างงานในแรงงานนอกระบบท่ีกล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า 

การจ้างงานในแรงงานนอกระบบในประเทศไทยท าได้โดยสามารถการตกลงกันด้วยวาจาและร่างสัญญา

เป็นลายลักษณ์อักษรโดยการจ้างและให้สินจ้างต่อกัน ซึ่งมีผลบังคับตามกฎหมาย มีการศึกษาต่ า ไม่เข้าใจ 

ไม่มีสัญญาการจ้างงานท่ีเป็นทางการ หรือไม่มีนายจ้างตามความหมายของกฎหมายแรงงาน ไม่มีค่าจ้าง

หรือค่าตอบแทนท่ีแน่นอน ความสัมพันธ์ในการจ้างงานมักเข้าไม่ถึงแหล่งงานโดยตรง ไม่ทราบข้อมูล

นายจ้างท่ีแท้จริง มักถูกโกงค่าจ้างแรงงาน ไม่มีความปลอดภัยในการท างาน ถูกเลิกจ้างโดยไม่ได้รับสิทธิ

ประโยชน์จากประกันสังคมหรือผลประโยชน์ท่ีควรได้ 

ตารางที่ ๒.๑๖ ลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบในประเทศไทย 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
นิรมล นิราทร และ
คณะ(๒๕๕๐, หน้า๔) 

รูปแบบและลักษณะของการจ้างงาน  
  ๑. มีการศึกษาต่ า  
  ๒. มีรายได้น้อย  
  ๓. ไม่มั่นคงในรายได้  
  ๔. ต้องการความช่วยเหลือเงินค่ารักษาพยาบาลกรณีเจ็บป่วยจากงาน 

๕. สภาพการท างานท่ีไม่ปลอดภัย 
                                                             

๑๒๐ ชัยพงศ์ ส าเนียง, แรงงานในระบบ แรงงนอกระบบ :  สถานะที่ไม่มั่นคงและปัญหาต่อรัฐ , บทความ, 
สถาบันศึกษานโยบายสาธารณะ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. [Online], แหล่งที่มา: http://www.siamintelligence. 
com/thailand-labor-force-formal-and-informal-sector/[๒๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๕].  

๑๒๑  ส านักวิชาการ กลุ่มงานวิจัยและข้อมูล ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา, แรงงานนอกระบบ: การคุ้มครอง 
ประกันสังคม, หน้า ๑๕. 

http://www.siamintelligence.com/thailand-labor-force-formal-and-informal-sector/


๘๔ 

 

ตารางที่ ๒.๑๖ ลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบในประเทศไทย(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
มูลนิธิเพื่อการพัฒนา
แรงงานและอาชีพ 
(๒๕๕๗) 

  ๑ ไม่มีสัญญาการจ้างงานท่ีเป็นทางการ  
  ๒ ไม่มีนายจ้างตามความหมายของกฎหมายแรงงาน  
  ๓ ไม่มีค่าจ้างหรือค่าตอบแทนท่ีแน่นอน 

ส านักงานเลขาธิการ
วุฒิสภา (๒๕๕๖) 

  ๑. การถูกว่าจ้างไม่แน่นอน 
  ๒. ค่าจ้างแรงงานท่ีได้รับไม่แน่นอน 
  ๓. ไม่ได้รับความคุ้มครองสวัสดิการในด้านความปลอดภัยและด้านสุขภาพ 
  ๔. ไม่สามารถใช้สิทธิจากการประกันสังคม 
  ๕. ไม่สามารถเข้าถึงบริการต่างๆของรัฐได้  
  ๖. ไม่มกีารรวมตัวกันจัดต้ังเป็นองค์กรนิติบุคคล  
  ๗. ขาดระบบการออมเพื่อการประกันชราภาพหรือเพื่อการเกษียณอายุ  
  ๘. ขาดอ านาจในการต่อรองจากการไม่รวมกลุ่มกันเป็นสหภาพแรงงาน 

วิโรจน์ ณ ระนอง 
(๒๕๕๖) 

  ๑. รายได้ค่อนข้างต่ า  
  ๒. มีความไม่แน่นอนของอาชีพและรายได้ด้วย 

เสาวลักษณ์ ชายทวีป 
(๒๕๕๔) 

 ๑.การประกันค่าจ้างท่ีไม่ชัดเจน 
 ๒.รายได้ท่ีไม่มั่นคง 

ชัยพงศ์ ส าเนียง 
(๒๕๕๕) 

 ๑. สถานการณ์สุ่มเส่ียงต่อการตกงาน  
 ๒. ไม่มั่นคงในชีวิตจากการอยู่นอกระบบสวัสดิการของรัฐและเอกชน  
 ๓. ไม่มีการรวมตัวกันเป็นกลุ่มองค์กรท่ีเข้มแข็งท าให้ขาดอ านาจต่อรองกับ
นายจ้างและรัฐ  
 ๔. ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างเปราะบาง 
 ๕ แรงงานเป็นฝ่ายเสียเปรียบนายจ้างอย่างมาก  

๒.๖.๕ สถานการณ์แรงงานนอกระบบในประเทศไทย 

  ๑) ภาพรวมสถานการณ์แรงงานนอกระบบในประเทศไทย 

ต้ังแต่เริ่มมีแผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติฉบับแรกในปี พ.ศ. ๒๕๐๔ แรงงานนอกระบบนับว่ามี

บทบาทส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจมามากกว่า ๔ ทศวรรษ แต่ยังคงขาดความต่อเนื่องในการวิเคราะห์



๘๕ 

 

ข้อมูลทางสถิติ อีกท้ังชีวิตของแรงงานนอกระบบเหล่านั้นด าเนินชีวิตท่ีเต็มไปด้วยความเส่ียงท้ัง ในแง่การ

ท างาน สวัสดิการทางสังคมและความมั่นคงทางรายได้รวมถึงการขาดความชัดเจนในกฎระเบียบส าหรับ

การประกอบอาชีพจากหน่วยงานภาครัฐ๑๒๒ เนื่องจากจ านวนของลูกจ้างและนายจ้างในภาคเกษตร  

ผู้ประกอบอาชีพอิสระ ผู้ช่วยธุรกิจในครอบครัวโดยไม่ได้รับค่าตอบแทน และแรงงานท่ีท างานในลักษณะ

รวมกลุ่ม มีจ านวนท่ีสูงของแต่ละกลุ่มและมีความจ าเป็นท่ีต้องมีการบริหารจัดการท่ีดีเพื่อท่ีจะให้แรงงาน

กลุ่มนี้ได้รับความคุ้มครองและรับบทบาทมากขึ้นในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม อีกท้ังมีการระบุว่า

แรงงานหญิงถูกเอารัดเอาเปรียบมากกว่าชาย และคาดหมายว่าจะมีแรงงานสูงอายุเป็นจ านวนมากดัง

ปรากฏในการรายงานการศึกษาเกี่ยวกับผู้สูงอายุและปัญหาเรื่องรายได้๑๒๓  ในการจ้างงานพบว่าแรงงาน

ภายในครอบครัวและเป็นลูกมือ (Apprentices) ไม่ได้รับค่าจ้างหรือถ้าได้รับจะน้อยกว่าค่าจ้างขั้นต่ า  

โดยพบในกรุงเทพมหานครถึง หนึ่งในสามและมากกว่าครึ่งหนึ่งในต่างจังหวัด อย่างไรก็ตามแรงงานนอก

ระบบเหล่านี้ได้รับการชดเชยค่าจ้างท่ีต่ าด้วยการได้รับค่าอาหารและท่ีพักฟรีจากนายจ้าง โดยนายจ้างระบุ

ว่าแรงงานเหล่านี้มีปัญหาเรื่องทักษะท่ีต่ า ไม่มีประสบการณ์ และไม่มีระเบียบวินัยในการท างาน๑๒๔ 

จากการส ารวจแรงงานนอกระบบของส านักงานสถิติแห่งชาติในปี ๒๕๕๖๑๒๕ถึงประชากรท่ีอาศัย

อยู่ ในครัวเรือนส่วนบุคคล และครัวเรือนกลุ่มบุคคลประเภทคนงานท่ีไม่ ไ ด้รับความคุ้มครอง  

ไม่มีหลักประกันทางสังคมจากการท างานเช่นเดียวกับแรงงานในระบบ พบว่าในจ านวนผู้มีงานท าท้ังส้ิน 

๓๙.๑ ล้านคน เป็นผู้ท างานท่ีไม่ได้รับความคุ้มครองและไม่มีหลักประกันทางสังคมจากการท างานหรือ

เรียกว่าแรงงานนอกระบบ ๒๕.๑ ล้านคนหรือร้อยละ ๖๔.๒ และท่ีเหลือเป็นแรงงานในระบบ ๑๔.๐ ล้าน

คน หรือร้อยละ ๓๕.๘ ส าหรับแรงงานนอกระบบเมื่อพิจารณาตามเพศ พบว่า เพศชายมีจ านวนมากกว่า

เพศหญิงเล็กน้อย คือเพศชาย ๑๓.๘ ล้านคน หรือร้อยละ ๕๕.๐ และเพศหญิง ๑๑.๓ ล้านคน หรือร้อยละ 

                                                             
๑๒๒ สมภูมิ แสวงกุล, แรงงานนอกระบบ.....เสาหลักเศรษฐกิจไทย , บทความทางวิชาการ, วารสาร 

ประชากรศาสตร์ ปีที่ ๒๖ ฉบับที่ ๑ มีนาคม ๒๕๕๓). 
๑๒๓ บรรลุ ศิริพานิช, อ้างในนิรมล นิราทรและคณะ, แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ, 

 หน้า ๓๒. 
๑๒๔ สมชาย สุขศิริเสรีกุล, แนวทางการขยายความคุ้มครองทางสังคมให้แก่แรงงานนอกระบบในประเทศไทย, 

รายงานการวิจัย, (สถาบันทรัพยากรมนุษย์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,๒๕๕๓), หน้า ๑๓. 
๑๒๕ ส านักงานสถิติแห่งชาติ, การส ารวจแรงงานอกระบบ พ.ศ.๒๕๕๖, (กรุงเทพมหานคร: กลุ่มสถิติแรงงาน 

ส านักงานสถิติเศรษฐกิจและสังคม, ๒๕๕๖.), หน้า IV-VI 



๘๖ 

 

๔๕.๐ของแรงงานนอกระบบท้ังหมดนอกจากนั้น แรงงานนอกระบบท างานอยู่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื

มากท่ีสุดร้อยละ ๔๐.๙ รองลงมาเป็นภาคเหนือร้อยละ ๒๑.๔ ภาคกลางร้อยละ๑๘.๘ ภาคใต้ร้อยละ 

๑๓.๘ และกรุงเทพมหานครมีแรงงานนอกระบบน้อยท่ีสุดร้อยละ ๕.๑ 

 
แผนภาพที่ ๒.๒ จ านวนแรงงานนอกระบบ จ าแนกตามเพศ พ.ศ. ๒๕๕๖ 

ท่ีมา : ส านักงานสถิติแห่งชาติ,การส ารวจแรงงานนอกระบบพ.ศ. ๒๕๕๖. 

 

 

 

 



๘๗ 

 

 
แผนภาพที่ ๒.๓ จ านวนแรงงานนอกระบบ จ าแนกตามภาค พ.ศ. ๒๕๕๖ 

ท่ีมา : ส านักงานสถิติแห่งชาติ,การส ารวจแรงงานนอกระบบพ.ศ. ๒๕๕๖. 

 ส าหรับระดับการศึกษาท่ีส าเร็จของแรงงานนอกระบบ พบว่าส่วนใหญ่เป็นผู้ท่ีส าเร็จการศึกษาใน

ระดับประถมศึกษาและต่ ากว่ามากท่ีสุด ประมาณ ๑๕.๘ ล้านคน หรือร้อยละ ๖๓.๐ รองมาเป็นระดับ

มัธยมศึกษา ๗.๓ ล้านคน หรือร้อยละ ๒๙.๐ และระดับอุดมศึกษา ๑.๙ ล้านคน หรือร้อยละ ๗.๖ จะเห็น

ได้ว่าแรงงานนอกระบบส่วนใหญ่เป็นผู้มีการศึกษาในระดับท่ีไม่สูงนัก เมื่อเทียบกับแรงงานในระบบ ดังนั้น

หน่วยงานหลักท่ีเกี่ยวข้องควรมีการส่งเสริมสนับสนุนด้านการศึกษาแก่แรงงานนอกระบบเพื่อเป็นการเพิ่ม

ศักยภาพและยกระดับสถานภาพการท างานของแรงงานนอกระบบให้ดีขึ้น 

 



๘๘ 

 

 
แผนภาพที่ ๒.๔ เปรียบเทียบร้อยละของแรงงานในระบบและนอกระบบจ าแนกตามระดับ 

  การศึกษา พ.ศ.๒๕๕๖ 

ท่ีมา : ส านักงานสถิติแห่งชาติ,การส ารวจแรงงานนอกระบบพ.ศ. ๒๕๕๖. 

 การประกอบกิจกรรมทางเศรษฐกิจของแรงงานนอกระบบเมื่อพิจารณาถึงประเภทการประกอบ

กิจกรรมทางเศรษฐกิจ พบว่า แรงงานนอกระบบมากกว่าครึ่งหนึ่งท างานอยู่ในภาคเกษตรกรรมโดยมี

จ านวนถึง ๑๕.๔ ล้านคน หรือร้อยละ ๖๑.๓ รองลงมาท างานอยู่ในภาคการค้าและการบริการร้อยละ

๒๗.๔ และภาคการผลิตร้อยละ ๑๑.๒ ท่ีเหลือไม่ทราบกิจกรรมทางเศรษฐกิจ 

 

 

 

 

 

 

 



๘๙ 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๕ เปรียบเทียบร้อยละของแรงงานในระบบและนอกระบบจ าแนกตามกลุ่ม 

     เศรษฐกิจ พ.ศ. ๒๕๕๖ 

ท่ีมา : ส านักงานสถิติแห่งชาติ,การส ารวจแรงงานนอกระบบพ.ศ. ๒๕๕๖. 

 การได้รับบาดเจ็บหรืออุบัติเหตุจากการท างานส าหรับการได้รับบาดเจ็บหรืออุบัติเหตุจากการ

ท างานของแรงงานนอกระบบในปี ๒๕๕๖ มีจ านวน๔.๐ ล้านคน โดยลักษณะของการเกิดอุบัติเหตุหรือ

บาดเจ็บเกิดจากการถูกของมีคมบาดมากท่ีสุดร้อยละ ๖๖.๖ รองลงมาเป็น การพลัดตกหกล้มร้อยละ 

๑๗.๕ การชนและกระแทกร้อยละ ๕.๙ ไฟไหม้หรือน้ าร้อนลวกร้อยละ ๓.๘ ได้รับสารเคมีเป็นพิษร้อยละ 

๒.๙ อุบัติเหตุจากยานพาหนะร้อยละ ๒.๕ และไฟฟ้าช็อต ร้อยละ ๐.๔ เมื่อพิจารณาแรงงานนอกระบบท่ี

ได้รับบาดเจ็บหรืออุบัติเหตุในปี ๒๕๕๖ พบว่า มีจ านวนเฉล่ียวันละ ๑๑,๑๐๐ คน ซึ่งมีจ านวนเพิ่มขึ้นจาก

ปี ๒๕๕๕ (เฉล่ียวันละ ๑๐,๙๒๗ คน) ซึ่งเป็นตัวเลขท่ีค่อนข้างสูง ดังนั้น นายจ้างควรเข้ามาดูแลและสร้าง

ความปลอดภัยจากการท างานให้แก่แรงงานนอกระบบมากขึ้น 

 

 

 

 

 



๙๐ 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๖ ร้อยละของแรงงานนอกระบบ จ าแนกตามการได้รับบาดเจ็บ หรืออุบัติเหตุจากการ 

              ท างาน ๒๕๕ 

ท่ีมา : ส านักงานสถิติแห่งชาติ,การส ารวจแรงงานนอกระบบพ.ศ. ๒๕๕๖. 

 ปัญหาของแรงงานนอกระบบผลจากการส ารวจแรงงานนอกระบบต่อปัญหาต่าง ๆ จากการ

ท างานเพื่อให้หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง ใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหา พบว่า ปัญหาจากการท างานท่ี

แรงงานนอกระบบต้องการให้ภาครัฐช่วยเหลือมากท่ีสุด คือ ปญัหาการเกี่ยวกับค่าตอบแทนร้อยละ ๕๐.๒

รองลงมาเป็นการท างานหนักร้อยละ๒๒.๘ และงานท่ีท าไม่ได้รับการจ้างอย่างต่อเนื่องร้อยละ ๑๗.๓ ท่ี

เหลือเป็นอื่นๆ เช่น ไม่มีสวัสดิการ ไม่มีวันหยุด ท างานไม่ตรงเวลาปกติ ช่ัวโมงท างานมากเกินไปและลา

พักผ่อนไม่ได้ เป็นต้น 

  

 



๙๑ 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๗ ร้อยละของแรงงานนอกระบบ จ าแนกตามปัญหาท่ีเกิดจากการท างานท่ีส าคัญ  

          (ด้านท างาน ด้านสภาพแวดล้อม ด้านความไม่ปลอดภัย) พ.ศ.๒๕๕๖ 

ท่ีมา : ส านักงานสถิติแห่งชาติ,การส ารวจแรงงานนอกระบบพ.ศ. ๒๕๕๖. 

 ส าหรับปัญหาสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีแรงงานนอกระบบประสบมากท่ีสุด คือ อิริยาบถใน

การท างาน (ไม่ค่อยได้เปล่ียนลักษณะท่าทางในการท างาน) ร้อยละ ๔๙.๑ มีฝุ่นควัน กล่ินร้อยละ ๒๕.๑

และมีแสงสว่างไม่เพียงพอร้อยละ ๑๖.๘ 

 ปัญหาความไม่ปลอดภัยในการท างาน ส่วนใหญ่ได้รับสารเคมีเป็นพิษร้อยละ ๖๘.๐ เครื่องจักร

เครื่องมือ ท่ีเป็นอันตรายร้อยละ ๑๖.๓ และได้รับอันตรายต่อระบบหู / ระบบตาร้อยละ ๕.๑ เปรียบเทียบ

การเปล่ียนแปลงของแรงงานนอกระบบในช่วงปี๒๕๕๑-๒๕๕๖ เมื่อเปรียบเทียบข้อมูลต้ังแต่ ปี ๒๕๕๑ 

จนถึงปี ๒๕๕๖ พบว่า สัดส่วนผู้ท างานท่ีเป็นแรงงานนอกระบบไม่เปล่ียนแปลงมากนัก โดยในช่วง 

๒๕๕๑-๒๕๕๒ มีสัดส่วนค่อนข้างสูง ประมาณร้อยละ ๖๓.๗ และ ๖๓.๔ ในปี ๒๕๕๓ ลดลงเป็นร้อยละ 

๖๒.๓แต่ในปี ๒๕๕๔-๒๕๕๖ เพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ ๖๒.๖, ๖๒.๗ และ๖๒.๓ ตามล าดับส าหรับระดับ

การศึกษาท่ีส าเร็จของแรงงานนอกระบบในช่วง ๖ปีท่ีผ่านมา พบว่า แรงงานนอกระบบส่วนใหญ่ยังเป็นผู้ท่ี

ไม่มีการศึกษาและต่ ากว่าประถมศึกษา รองลงมาเป็นระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนต้น มัธยมศึกษา

ตอนปลาย และอุดมศึกษา ตามล าดับ 

 



๙๒ 

 

หากน าข้อมูลว่าในช่วงปี ๒๕๕๑ ถึงปี ๒๕๕๖มาเปรียบเทียบกันจะพบว่า แรงงานนอกระบบท่ี

เป็นผู้ท่ีไม่มีการศึกษาและต่ ากว่าประถมศึกษามีสัดส่วนลดลงอย่างต่อเนื่อง ในขณะท่ีผู้ท่ีส าเร็จการศึกษา

ต้ังแต่ระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษามีสัดส่วนเพิ่มขึ้น จะเห็นว่าระดับการศึกษาของแรงงานนอกระบบ

ในช่วง ๖ ปีท่ีผ่านมายังอยู่ในกลุ่มของผู้มีการศึกษาไม่สูงนักและเมื่อพิจารณาตามอุตสาหกรรมในภาค

เกษตรกรรมและนอกภาคเกษตรกรรม พบว่า ต้ังแต่ปี ๒๕๕๑-๒๕๕๖ สัดส่วนแรงงานนอกระบบท่ีอยู่ใน

ภาคเกษตรกรรมประมาณร้อยละ ๓๗.๕ - ๔.๐๐ ในขณะท่ีอยู่นอกภาคเกษตรกรรมประมาณร้อยละ 

๖๐.๐-๖๒.๕ โดยในปี ๒๕๕๒-๒๕๕๓ แรงงานนอกระบบท่ีอยู่ในภาคเกษตรกรรมมีจ านวนลดลงแต่ในปี 

๒๕๕๔ และ ๒๕๕๕ เริ่มมีจ านวนเพิ่มขึ้นเล็กน้อยและกลับมาลดลงอีกครั้งในปี ๒๕๕๖ 

 

แผนภาพที่ ๒.๘ การเปรียบเทียบร้อยละของแรงงานในระบบ และนอกระบบ พ.ศ.๒๕๕๑- 

     ๒๕๕๖ 

ท่ีมา : ส านักงานสถิติแห่งชาติ,การส ารวจแรงงานนอกระบบพ.ศ. ๒๕๕๖. 

 

  

 

 



๙๓ 

 

๒) การส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบ  

  แรงงานนอกระบบเป็นกลุ่มท่ีนโยบายทุกระดับให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก นับต้ังแต่
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๕๐ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี ๑๐ (พ.ศ. 
๒๕๕๐ – ๒๕๕๔) เป็นต้นมา ๑๒๖ 

  ในปี พ.ศ.๒๕๕๔ รัฐบาลได้ก าหนดนโยบายแรงงานท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับ “การส่งเสริม 
การจ้างงานแรงงานนอกระบบ” ดังนี้๑๒๗ 
      ๑. ส่งเสริมให้แรงงานท่ีอยู่นอกระบบสามารถเลือกและมีงานท าได้ภายใต้

เงื่อนไขท่ีเหมาะสมกับสถานะ 

      ๒. ให้การคุ้มครองแรงงานตามกฎหมาย โดยให้ความส าคัญด้านความปลอดภัย

ในการท างานและสวัสดิการแรงงาน และดูแลหลักประกันความมั่นคงในการท างานแก่ผู้ใช้แรงงาน 

      ๓. ส่งเสริมระบบแรงงานสัมพันธ์ให้ทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องสามารถแก้ไขปัญหา

แรงงานสัมพันธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นธรรม และอยู่ภายใต้กรอบของกฎหมาย 

      ๔. เพิ่มสิทธิประโยชน์ประกันสังคมให้มากขึ้น เพื่อผู้ประกันตนสามารถเข้ารับ

การรักษาพยาบาลได้อย่างท่ัวถึง และปรับปรุงแนวทางการขยายความคุ้มครองและส่งเสริมให้เกิดความ

เข้าใจและเห็นประโยชน์ในการประกันตนของแรงงานนอกระบบ 

      ๕. เร่งยกระดับแรงงานไร้ฝีมือให้เป็นแรงงานกึ่งฝีมือ และแรงงานกึ่งฝีมือ 

 ให้เป็นแรงงานมีฝีมือ โดยภาครัฐจะท างานร่วมกับภาคเอกชน เพื่อน าไปสู่เป้าหมายให้ประเทศไทย 

 เป็นประเทศท่ีใช้แรงงานมีฝีมือท้ังระบบ 

      ๖. เตรียมการรองรับการเปิดการเคล่ือนย้ายแรงงานเสรีภายใต้ประชาคม

อาเซียนในปี พ.ศ. ๒๕๕๘ โดยเน้นระบบบริหารจัดการเพื่อจัดระเบียบแรงงานข้ามชาติ จัดระบบอ านวย

                                                             
๑๒๖ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, แรงงานนอกระบบ พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๙ (ฉบับคณะรัฐมนตรีให้ความ

เห็นชอบ เมื่อวันที่ ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๕๔), กระทรวงแรงงาน,  ๒๕๕๔, หน้า ก. [ออนไลน์], แหล่งข้อมูล:  
http://www.mol.go.th/sites/default/files/downloads/pdf/PlanStrategy_Labour5559Minister_Dec0811.p
df[๒๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๗] 

๑๒๗ “ค าแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี นางสาวย่ิงลักษณ์ ชินวัตร นายกรัฐมนตรี แถลงต่อรัฐสภา วันอังคารที่ 
๒๓ สิงหาคม ๒๕๕๔”, ราชกิจจานุเบกษา ๑๒๘ ตอนพิเศษ ๙๔ ง (๒๓ สิงหาคม ๒๕๕๔), หน้า ๑. 

http://www.mol.go.th/sites/default/files/downloads/pdf/PlanStrategy_Labour5559Minister_Dec0811.pdf
http://www.mol.go.th/sites/default/files/downloads/pdf/PlanStrategy_Labour5559Minister_Dec0811.pdf


๙๔ 

 

ความสะดวก และมาตรการการก ากับดูแล ติดตามการเข้าออกของแรงงานทุกประเภทเพื่อดึงดูดแรงงานท่ี

มีฝีมือเข้าประเทศควบคู่กับการป้องกันผลกระทบจากการเข้าประเทศของแรงงานไร้ฝีมือ 

      ๗. ก าหนดมาตรการท่ีเหมาะสมในการควบคุมการเข้ามาท างานของแรงงาน

ต่างด้าว โดยค านึงถึงความต้องการแรงงานของภาคเอกชนและการรักษาความสงบเรียบร้อยและความ

มั่นคงภายในประเทศ 

กระทรวงแรงงานได้ “บริหารจัดการแรงงานนอกระบบ” โดยการขยายขอบเขตการคุ้มครองและ
หลักประกันแรงงานนอกระบบ กล่าวคือ มีการปรับปรุงกฎหมายจ านวน ๓ ฉบับ ได้แก่ พระราชบัญญัติ
ประกันสังคม การออกกฎหมายรองรับพระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปท าท่ีบ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓ จ านวน 
๒ ฉบับจากเป้าหมายจ านวน ๔ ฉบับ และการออก “กฎกระทรวงว่าด้วยการมิให้ใช้บังคับพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แก่นายจ้างซึ่งจ้างลูกจ้างท่ีท างานเกี่ยวกับงานบ้าน อันมิได้มีการประกอบ
ธุรกิจรวมอยู่ด้วยได้ด าเนินการแล้วเสร็จในปี งบประมาณ ๒๕๕๕ โดยแรงงานนอกระบบท่ีได้รับการ
ส่งเสริมการมีงานท าจ านวน ๐.๘๗ ล้านคน มีจ านวนเครือข่ายแรงงานนอกระบบเพิ่มขึ้นจ านวน ๑๕ แห่ง 
ผลงานในปี ๒๕๕๕ จ านวน ๑๐ ศูนย์/แห่ง ผลงานปี ๒๕๕๖ จ านวน ๑๕ ศูนย์/แห่ง ๑๒๘ มีการคุ้มครอง
ประกันสังคมแก่แรงงานนอกระบบ โดยมีผู้ขึ้นทะเบียนประกันสังคมจ านวน ๑,๐๕๒,๘๙๗ คน๑๒๙  
คุ้มครองประกันสังคมแก่แรงงานนอกระบบท่ีขึ้ นทะเบียนประกันสังคมตามมาตรา ๔๐๑๓๐  
แห่งพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ แล้ว จ านวน ๑,๐๕๒,๘๙๗ ราย และได้ด าเนินรายการ
โครงการต่าง ๆ เช่น การวิจัยเพื่อการพัฒนาสิทธิประโยชน์ การพัฒนาสมรรถนะแกนน าเครือข่าย
                                                             

๑๒๘ กระทรวงแรงงาน, ผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการส่งเสริมคุ้มครองและพัฒนาแรงงานนอกระบบ 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๖ และ แผนปฏิบัติการส่งเสริมคุ้มครองและพัฒนาแรงงานนอกระบบประจ าปีงบประมาณ 
๒๕๕๗, (ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๗), หน้า ๑. 

๑๒๙ คณะกรรมการจัดท ารายงานแสดงผลการด าเนินงานของคณะรัฐมนตรี, รายงานแสดงผลการด าเนินการ
ของคณะรัฐมนตรีตามแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ รัฐบาล นางสาวยิ่งลักษณ์ ชินวัตร นายกรัฐมนตรี, ปีที่หน่ึง, (วันที่ 
๒ ๓ สิงห า ค ม ๒ ๕ ๕ ๔ ถึง วัน ที่ ๒ ๓ สิง ห า ค ม ๒ ๕ ๕ ๕ ), [อ อ น ไ ล น์],  แ ห ล่งที่มา: http://cabinetthai  
gov.go.th/arcobat Yingluck - Report. pdf [๑๒ สิงหาคม ๒๕๕๗ ], หน้า ๖๓. 

๑๓๐ มาตรา ๔๐ แห่งพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ บัญญัติว่า 
  “มาตรา ๔๐ บุคคลอื่นใดซึ่งมิใช่ลูกจ้างตามมาตรา ๓๓ จะสมัครเข้าเป็นผู้ประกันตนตามพระราชบัญญัติน้ีก็

ได้ โดยให้แสดงความจ านงต่อส านักงาน 
  “หลักเกณฑ์ และอัตราการจ่ายเงินสมทบ ประเภทของประโยชน์ทดแทนที่จะได้รับตามมาตรา ๕๔ ตลอดจน

หลักเกณฑ์และเง่ือนไขแห่งสิทธิในการรับประโยชน์ทดแทนให้ตราเป็นพระราชกฤษฎีกา” 



๙๕ 

 

ประกันสังคมและเจ้าหน้าท่ี โครงการพัฒนาเครือข่ายประกันสังคมตามมาตรา ๔๐ พร้อมกับเพิ่มช่อง
ทางการรับช าระเงินสมทบของผู้ประกันตนตามมาตรา ๔๐ ผ่านธนาคารออมสินธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร ท่ีท าการไปรษณีย์ เคาน์เตอร์เซอร์วิส และห้างเทสโก้ โลตัส ตลอดจนด าเนินการ
ปรับปรุงพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ เพื่อให้รัฐบาลร่วมจ่ายเงินสมทบให้แก่ผู้ประกันตนตาม
มาตรา ๔๐ อีกท้ังมีการการพัฒนาฐานข้อมูลแรงงานนอกระบบ กระทรวงแรงงานได้น าร่องการจัดท า 
“ฐานข้อมูลแรงงานนอกระบบ” เพื่อให้มีข้อมูลแรงงานนอกระบบถึงระดับบุคคล ในขณะนี้มีข้อมูลอยู่ใน
ระบบ จ านวน ๒.๓๖ ล้านคน และมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาให้เป็น “ศูนย์ข้อมูลแรงงานแห่งชาติ” เสริมสร้าง
องค์ความรู้และพัฒนาสมรรถนะคนท างาน เป้าหมายการพัฒนาสมรรถนะจ านวนท้ังส้ิน ๒๗๒,๓๗๑ คน 
ด าเนินการแล้วท้ังส้ิน ๑๘๒,๕๔๓ คน (ข้อมูล ณ เดือนมิถุนายน ๒๕๕๔) กิจกรรมท่ีส าคัญได้แก่ การ
ส่งเสริมการพัฒนาทักษะฝีมือเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการของแรงงานนอกระบบและโอกาสในการ
ท างาน การเพิ่มผลิตภาพและ/หรือสมรรถนะให้แก่แรงงานนอกระบบในทุกสาขาการผลิต เป็นต้น 

 เพื่อเป็นการส่งเสริมภาพลักษณ์ท่ีดีของประเทศไทยในชุมชนระหว่างประเทศ การก าหนดแผน

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ พ.ศ. ๒๕๕๕- ๒๕๕๙๑๓๑ โดยมีเป้าหมายหลักในการ

ด าเนินการด้านการขยายความคุ้มครองและสร้างหลักประกันสังคมในชีวิต การปรับปรุง/พัฒนากฎหมาย

แรงงาน การให้สัตยาบันอนุสัญญาองค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ฉบับท่ี ๘๗ และ ๙๘ และการ

ปรับปรุงแก้ไขกฎระเบียบต่าง ๆ ภายในปี ๒๕๕๙ รวมไปถึงด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดล้อมในการท างานของแรงงานนอกระบบ การส่งเสริม การมีงานท าอย่างยั่งยืนเพิ่มขึ้น 

  การด าเนินการของคณะกรรมการบริหารจัดการแรงงานนอกระบบแห่งชาติได้มีมติให้มีการขยาย

ความคุ้มครองและสร้างหลักประกันให้แก่แรงงานนอกระบบ ๔ ด้าน ดังนี้ 

    ด้านที่ ๑ ด้านขยายความคุ้มครองและสร้างหลักประกันจ านวน ๓ ประเด็น คือ 

       ๑.  การประกันสังคมมาตรา ๔๐ โดยยึดแนวทางการจัดเก็บเงินสมทบให้น้อย

ท่ีสุด 

       ๒.  การขับเคล่ือนกองทุนเงินออมแห่งชาติ (กอช)โดยมอบใหก้ระทรวงการคลัง 

(กค.) และกระทรวงแรงงาน (รง.) พิจารณาแนวทางการด าเนินการลดความซ ้าซ้อนในการจัดสวัสดิการ

ด้านการชราภาพส าหรับแรงงานนอกระบบในภาพรวม 

                                                             
๑๓๑ ส านักงานเศรษฐกิจการแรงงาน กลุ่มงานเศรษฐกิจแรงงานมหภาค กระทรวงแรงงาน, การขับเคลื่อนแผน

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๙ สู่การปฏิบัติ, วันที่ ๑๘ กันยายน ๒๕๕๖. 



๙๖ 

 

        ๓.  การขยายความคุ้มครองแรงงานนอกระบบ กลุ่มเกษตรพันธะสัญญา 

     ด้านที่ ๒ ด้านสุขภาพ /ความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

     ด้านที่ ๓ การส่งเสริมภาพลักษณ์ของประเทศ 

     ด้านที่ ๔ ด้านการบริหารจัดการจ านวน ๒ ประเด็น คือ การจัดต้ัง “กองบริหารแรงงาน

นอกระบบ” และแต่งต้ัง“คณะอนุกรรมการประสานแผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอก

ร ะ บ บ ” แ ละ  ก า ร แ ต่ ง ต้ั ง คณะอ นุ ก ร ร มก า รบ ริ ห า ร จั ด ก า ร แร ง ง านน อก ระบ บ จั งหวั ด  

(๑๕ จังหวัดน าร่อง) 

  มติดังกล่าวอยู่ในขั้นตอนการด าเนินการ ได้เกิดการเปล่ียนแปลงทางการเมืองน าโดย

คณะรักษาความสงบแห่งชาติ กระทรวงแรงงานซึ่งมีอ านาจหน้าท่ีในการบริหารจัดการแรงงานซึ่งเป็น

กลไกส าคัญในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ ได้การด าเนินงานเพื่อเป็นไปในทิศทางเดียวกันและ

สามารถตอบสนองแนวทางการด าเนินงานของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ได้ก าหนดนโยบายตามแนว

ทางการด าเนินงานของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ โดยมีสาระส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับการจ้างงานแรงงาน

นอกระบบ  กล่าวคือ  

    ๑. ให้มีการตรวจและคุ้มครองให้มีการใช้แรงงานให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ เพื่อป้องกันการกล่าวหาการใช้แรงงานท่ีอาจน าไปสู่ประเด็นการ ค้ามนุษย์

ด้านแรงงาน  

    ๒. มีการฝึกอบรมพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานท้ังแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าว

ท่ีท างานในพื้นท่ีเขตเศรษฐกิจพิเศษให้มีผลิตภาพสูง โดยเน้นการบริหารจัดการร่วมกับ กลุ่มอุตสาหกรรม

ในพื้นท่ี  

    ๓. ส่งเสริมให้ประชาชนมีงานท าในพื้นท่ี เพื่อลดความแออัดในการเข้ามาหา

งานท าในเมืองให้มากท่ีสุด  

    ๔. เพิ่มประสิทธิภาพสถานประกอบการขนาดเล็ก โดยการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน 

เพื่อส่งเสริมการขยายตัวของเศรษฐกิจระดับพื้นฐาน และเป็นการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน  

    ๕ .  จั ดท า แผนพัฒนาก า ลั ง คน ให้ สอดค ล้อ งกั บ  Demand – Supply  

ด้านแรงงาน รวมท้ังส่งเสริมปัจจัยการผลิต (แรงงาน) โดยการพัฒนาฝีมือแรงงานท้ังท่ีท างานในประเทศ 



๙๗ 

 

และ ท่ีเดินทางไปท างานในต่างประเทศ เพื่อสร้างรายได้อย่างสอดคล้องกับความต้องการในอนาคต 

รวมทั้งให้มีแรงงานเพียงพอในทุกภาคการผลิตและบริการท้ังในปัจจุบันและอนาคต 

  จะเห็นได้ว่าการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบมีกลไกส าคัญอยู่ท่ีการบริหารงานภาครัฐ

และสถานการณ์ทางการเมืองเป็นส าคัญในการก าหนด กฎหมาย กฎ ระเบียบให้ผู้ จ้างงาน และผู้ถูกจ้าง

งานเป็นผู้ปฏิบัติตามเพื่อความสงบเรียบร้อยของสังคมโดยการสร้างการคุ้มครอง และหลักประกันให้กับ

แรงงาน การฝึกอบรมพัฒนาฝีมือแรงงาน การส่งเสริมการมีงานท า    และการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

ของประเทศ 

  ๓) แนวโน้มการจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

การคาดการณ์จ านวนแรงงานนอกระบบภาพรวมในอนาคตคาดว่าจ านวนแรงงานนอกระบบ มีแนวโน้ม

เพิ่มสูงขึ้นราวร้อยละ ๑-๒ ต่อปี และมีแนวโน้มว่าแรงงานชายจะเติบโตเร็วกว่าแรงงานหญิงตามกลุ่ม

อุตสาหกรรม และคาดว่าสัดส่วนแรงงานนอกระบบจะคงท่ีหรือลดลงเล็กน้อยไปจนถึงปี ๒๕๕๙ 

โดยเฉพาะแรงงานหญิงท่ีมีแนวโน้มจะกลับสู่แรงงานในระบบมากขึ้น โครงสร้างของแรงงานนอกระบบ

ก าลังเปล่ียนไปอย่างรวดเร็ว โดยแรงงานอายุ ๓๕-๔๔ ปีมีแนวโน้มลดจ านวนลงเล็กน้อยถึงคงท่ี ในขณะท่ี

แรงงานอายุมากกว่า ๔๕ ปี มีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้นอย่างรวดเร็วซึ่งการเปล่ียนแปลงนี้สอดคล้องกับการ

เปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของประชากรท่ีก าลังก้าวไปสู่สังคมสูงอายุโดยเฉพาะแรงงานหญิงท่ีมีแนวโน้ม

เป็นแรงงานสูงอายุเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็วกว่าแรงงานชาย นอกจากนี้ข้อมูลสัดส่วนข้างต้นสามารถสังเกตได้

ว่า เมื่อประชากรถึงวัยใกล้เกษียณ กล่าวคือ ประมาณอายุ ๕๐ ขึ้นไปท่ีร้อยละ ๖๐ หรือมากกว่าจะกลาย

มาเป็นแรงงานนอกระบบท้ังส้ิน และพบว่าอุตสาหกรรมท่ีส าคัญท่ีมีแนวโน้มจ านวนแรงงานนอกระบบ

เพิ่มขึ้น ได้แก่ ภาคการเกษตรกรรม สาขาการขายส่งขายปลีก สาขาการโรงแรมและภัตตาคาร สาขาการ

ผลิต สาขาการขนส่ง สาขาบริการชุมชนและสังคม และสาขาอื่นๆ ส่วนสาขาการก่อสร้างและสาขา

การศึกษามีแนวโน้มจ านวนแรงงานนอกระบบค่อนข้างคงท่ีเมื่อพิจารณาจ านวนแรงงานนอกระบบตาม

อุตสาหกรรมท่ีส าคัญจ าแนกตามเพศ พบว่าสาขาการขายส่งขายปลีก สาขาการโรงแรมและภัตตาคาร 

สาขาการผลิต สาขาบริการชุมชนและสังคม และสาขาการศึกษามีสัดส่วนแรงงานเพศหญิงมากว่าเพศชาย 



๙๘ 

 

ส่วนในสาขาการก่อสร้างและสาขาการขนส่งนั้นมีแรงงานเพศชายมากกว่าร้อยละ ๘๕ ของแรงงาน 

นอกระบบท้ังหมดในสาขาเหล่านี้๑๓๒ 

 จะเห็นได้ว่าสถานการณ์แรงงานนอกระบบในประเทศไทยมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้น และแรงงานหญิง

ท่ีมีแนวโน้มจะกลับสู่แรงงานในระบบมากขึ้นสอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของประชากรท่ี

ก าลังก้าวไปสู่สังคมสูงอายุ อีกท้ังยังไม่มีการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ การจ้างงานเป็นปัญหาส าคัญท่ี

ต้องได้รับการด าเนินการแก้ไขเนื่องจากมีความเส่ียงต่ออันตรายท่ีเกิดจากการท างาน แม้ภาครัฐจะ

พยายามปรับปรุงแก้ไขกฎหมายและส่งเสริมการจ้างงานก็ตาม 

ตารางที่ ๒.๑๗ แสดงสถานการณ์แรงงานนอกระบบในประเทศไทย 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
สมภูมิ แสวงกุล 

(๒๕๕๓) 

๑.ขาดความต่อเนื่องในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  

๒.ด าเนินชีวิตท่ีเต็มไปด้วยความเส่ียงท้ังในแง่การท างาน สวัสดิการทาง
สังคมและความมั่นคงทางรายได้ 

๓.การขาดความชัดเจนในกฎระเบียบส าหรับการประกอบอาชีพจาก
หน่วยงานภาครัฐ 

บรรลุ ศิริพานิช, อ้างในนิรมล
และคณะ (๒๕๕๐, หน้า ๓๒) 

๑. แรงงานนอกระบบมีจ านวนท่ีสูงของแต่ละกลุ่ม 
๒. กลุ่มผู้ช่วยธุรกิจในครอบครัวโดยไม่ได้รับค่าตอบแทน 
๓. ต้องมีการบริหารจัดการท่ีดีเพื่อให้ได้รับความคุ้มครองและรับ
บทบาทมากขึ้น 
๓. แรงงานหญิงถูกเอารัดเอาเปรียบมากกว่าชาย  
๔. คาดว่าจะมีแรงงานสูงอายุจ านวนมากและมีปัญหาเรื่องรายได้ 

สมชาย สุขศิริเสรีกุล 

(๒๕๕๓, หน้า ๑๓)  

๑. แรงงานภายในครอบครัวและเป็นลูกมือ ไม่ได้รับค่าจ้างหรือถ้าได้รับ
จะน้อยกว่าค่าจ้างขั้นต่ า  
๒. กรุงเทพมหานครมีถึงหนึ่งในสามและมากกว่าครึ่งหนึ่งในต่างจังหวัด 

                                                             
๑๓๒ กระทรวงแรงงาน, แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ พ.ศ.๒๕๕๕-๒๕๕๙, (ส านักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๔), หน้า ๑๘.  



๙๙ 

 

ตารางที่ ๒.๑๗ แสดงสถานการณ์แรงงานนอกระบบในประเทศไทย(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 ๓. ได้รับการชดเชยค่าจ้างท่ีต่ าด้วยการได้รับค่าอาหารและท่ีพักฟรีจาก

นายจ้าง  
๔. นายจ้างระบุว่าแรงงานเหล่านี้มีปัญหาเรื่องทักษะท่ีต่ า ไม่มี
ประสบการณ์ และไม่มีระเบียบวินัยในการท างาน 

ส านักงานสถิติแห่งชาติ 
(๒๕๕๖, หน้า IV-VI) 

๑. มีแรงงานนอกระบบท่ีไม่ได้รับความคุ้มครองและหลักประกันตาม
กฎหมายมากกว่าแรงงานในระบบ 
๒. เพศชายมากกว่าเพศหญิง 
๓. ยังมีระดับการศึกษาต่ า แต่ลดลงอย่างต่อเนื่องจากปี ๒๕๕๑-๒๕๕๖ 
๔.จ านวนมากกว่าครึ่งอยู่ในภาคเกษตรกรรม 
๕. ได้รับบาดเจ็บในการท างานโดยของมีคมมากท่ีสุด และเฉล่ียโดยรวม
เพิ่มขึ้นจากปี ๒๕๕๕ 
๖. ส่ิงท่ีต้องการให้ภาครัฐช่วยเหลือมากท่ีสุด คือค่าตอบแทน 
๗. ปัญหาสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ อิริยาบถในการท างาน 
๘. ปัญหาท่ีเกิดจากความไปลอดภัยจากสารเคมีเป็นพิษ 

กระทรวงแรงงาน(๒๕๕๗,
หน้า๖๓) 

ด าเนินการจัดการ 
๑.ปรับปรุงกฎหมายจ านวน ๓ ฉบับ พ.ร.บ.ประกันสังคมพ.ร.บ.
คุ้มครองผู้รับงานไปท าท่ีบ้าน กฎกระทรวงบังคับใช้พ.ร.บ.คุ้มครอง
แรงงาน  
๒.แรงงานได้รับส่งเสริมการมีงานท าจ านวน ๐.๘๗ ล้านคน 
๓ มีจ านวนเครือข่ายแรงงานนอกระบบเพิ่มขึ้นจ านวน ๑๕ แห่ง  
แนวโน้มแรงงานนอกระบบ 
๑. คาดการณ์ว่าจะสูงขึ้นร้อยละ ๑-๒ ต่อป ี
๒. แรงงานชายจะเติบโตเร็วกว่าแรงงานหญิง 
๓. แรงงานผู้สูงอายุมีแนวโน้มเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว 

 



๑๐๐ 

 

๒.๖.๖  การส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบในต่างประเทศ 

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ช้ีแนวโน้มการจ้างงานท่ัวโลกในปี ๒๕๕๗ รับผลกระทบ

ปัญหาการชะลอตัวของการจ้างงานในปี ๒๕๕๖  จากรายงาน Global Employment Trend 2014 ของ 

ILO ช้ีใหเ้ห็นว่า๑๓๓ จ านวนผู้ว่างงานในปี ๒๕๕๖ เพิ่มขึ้นจากปีก่อนหน้า ๕ ล้านคน ท าให้ยอดผู้ว่างงานท่ัว

โลกมีประมาณ ๒๐๒ ล้านคน แสดงถึงเศรษฐกิจโลกยังไม่เข้าสู่ภาวะปกติ ท าให้อัตราการจ้างงานขยายตัว

ไม่สอดคล้องกับการเพิ่มข้ึนของก าลังแรงงาน โดยคาดว่าจากนี้ไปอีก ๕ ปีข้างหน้า จะมีต าแหน่งงานใหม่

รองรับประมาณ ๔๐ ล้านต าแหน่งต่อปีซึ่งน้อยกว่าความต้องการท างานของผู้หางานจ านวน ๔๒.๖ ล้าน

คนต่อปี  ผู้หางานต้องใช้เวลานานกว่าปกติก่อนได้งานหรือกลายเป็นกลุ่มว่างงานระยะยาว ผู้หางาน

ประมาณ ๒๓ ล้านคนกลายเป็นกลุ่มหมดหวังและเลิกหางาน (Discourage Jobseekers) และประมาณ 

๗ ล้านคนกลายเป็นกลุ่มท่ีเลิกท างานและออกจากตลาดแรงงาน ซึ่งคาดว่าในปี ๒๕๖๑ อัตราผู้ว่างงานท่ัว

โลกอาจถึง ๒๑๕ ล้านคน และการว่างงานในกลุ่มเยาวชนจะยังคงเป็นปัญหาส าคัญในหลายประเทศต่อไป

เนื่องจากรายงานพบว่า ในปี ๒๕๕๖ มีแรงงานกลุ่มนี้ท่ีอายุระหว่าง ๑๕ – ๒๔ ปี ว่างงานถึง ๗๔.๕ ล้าน

คน โดยสูงกว่าการว่างงานในผู้ใหญ่ถึงสามเท่า   ซึ่งปัญหาส าคัญท่ีท าให้ตลาดแรงงานไม่พัฒนาเทียบเท่า

ก่อนวิกฤติเศรษฐกิจเมื่อปี ๒๕๕๑ คือ 

  ๑) ปริมาณการเข้าสู่ตลาดแรงงานของแรงงานกลุ่มต่าง ๆ ไม่สมดุลในแต่ละภูมิภาคท าให้

มีปัญหาด้านอุปสงค์และอุปทาน    

  ๒) แรงงานกลุ่มไม่มีความมั่นคงในการท างานขยายตัวมีจ านวนร้อยละ ๔๘ ของ 

การจ้างงานรวม  

  ๓) ผู้ท างานรายได้น้อย ซึ่งมีจ านวนลดลงอย่างมากจากปี ๒๕๔๓ มีการชะลอตัวอย่าง

รุนแรงในปี ๒๕๕๖   

  ๔) จ านวนแรงงานในภาคนอกระบบท่ีมีถึงร้อยละ ๒๐ ของการจ้างงานรวมยังคงมี

แนวโน้มขยายตัวทั่วโลกโดยเฉพาะประเทศก าลังพัฒนา 

การศึกษาถึงการส่งเสริมการจ้างงานในแรงงานนอกระบบของประเทศต่างๆมีดังนี้ คือ   

                                                             
๑๓๓ ILO, Global Employment Trend 2014, อ้ า งอิ ง ใน ฝ่ ายแรงงานประจ าคณะทูตถาวร ประจ า

สหประชาชาติ, รายงานแนวโน้มการจ้างงาน ปี ๒๕๕๗, [ออนไลน์], แหล่งข้อมูล: http://switzerland.mol.go.th/  
node/397[๕ สิงหาคม ๒๕๕๗] 

http://switzerland.mol.go.th/node/397


๑๐๑ 

 

   (๑) ประเทศบราซิล จากการศึกษาเกี่ยวกับการจ้างงานแรงงานนอกระบบท่ีพบอยู่ใน

กลุ่มบริการส่วนบุคคล กลุ่มเกษตรกร และกลุ่มการค้าหาบเร่แผงลอย จากข้อมูลเบื้องต้นพบว่า รัฐบาล

บราซิลได้มีมาตรการสนับสนุน ด้านการเงิน ความรู้ และทักษะการตลาด ฯลฯ ส าหรับการสร้างความ

มั่นคงในการท างานของกลุ่มจ้างงานตนเอง (Self-Employment) ท่ีมีรายได้แค่เพียงยังชีพ ได้ขยายงาน

ไปสู่การเป็นผู้ประกอบการรายใหญ่ โดยเป็นนายจ้างท่ีมีลูกจ้างเป็นของตนเอง และองค์การปกครองส่วน

ท้องถิ่นสภาเทศบาลนคร Rio de Janeiro ได้มีนโยบายช่วยเหลือด้านท่ีอยู่อาศัยในชุมชนแออัดของกลุ่ม

แรงงานนอกระบบ และได้น าแนวคิดเกี่ยวกับการรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ของผู้ซื้อ

มาใช้๑๓๔ 

   (๒) ประเทศอินเดีย การจ้างงานของแรงงานนอกระบบเป็นส่ิงท่ีนายจ้างและแรงงาน

ท าการตกลงกันในเรื่องเกี่ยวกับค่าจ้าง โดยส่วนใหญ่ได้รับค่าจ้างเป็นรายวัน ขึ้นอยู่กับปริมาณงานท่ี

สามารถท าได้๑๓๕ รัฐบาลได้ก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าของแรงงานนอกระบบในประเทศอินเดียตาม

พระราชบัญญัติอัตราค่าจ้างขั้นต่ า พ.ศ. ๒๔๙๑ ซึ่งให้ความคุ้มครองด้านอัตราค่าจ้างขั้นต่ าแก่แรงงานนอก

ระบบใน ๔๕ อาชีพ ท่ีต้องพึ่งพาแรงงานไร้ฝีมือ  นอกจากนี้จังคุ้มครองอาชีพกว่า  ๑,๒๓๒ อาชีพท่ัว

ประเทศ  อัตราค่าจ้างขั้นต่ าท่ีรัฐเป็นผู้ก าหนดจะสูงกว่าอัตราค่าจ้างขั้นต่ าท่ีแต่ละแคว้นเป็นผู้ก าหนด 

ขั้นตอนการก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า คือ เมื่อกระทรวงแรงงานได้รับข้อเสนอจากคณะท างานก าหนดค่าจ้างขั้น

ต่ า (The Minimum Wages Advisory Board MWAB) กระทรวงแรงงานจะประกาศอัตราค่าจ้างขั้นต่ า

ราชกิจจานุเบกษาเพื่อบังคับใช้ในประเทศ ในประเทศอินเดียมีอัตราค่าจ้างขั้นต่ าของแรงงานนอกระบบมี

หลากหลายระบบขึ้นอยู่กับความยากง่ายของงาน อัตราค่าจ้างขั้นต่ าถูกต้ังขึ้นโดยใช้กรอบของอัตราค่าจ้าง

พื้นฐาน และ Variable Dreamless Allowance (VDA) ๑๓๖ 

 

                                                             
๑๓๔Neri, M.C., อ้างใน นฤมล นิราทร และคณะ, แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ, หน้า 

๒๐. 
๑๓๕ Bob Saget, อ้างใน, สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาแห่งประเทศไทยและกระทรวงแรงงาน,  แผน

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๙, พิมพ์คร้ังที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร: ห้างหุ้นส่วน 
จ ากัด บางกอกบล็อก, ๒๕๕๕.), หน้า ๒-๒. 

๑๓๖ Ministry of Labour of India, Minimum Wages Act 1948, ( India: Ministry of Lobour, 1948).  
p. 35. 



๑๐๒ 

 

    (๓) ประเทศสาธารณรัฐเกาหลี  

สาธารณรัฐเกาหลีได้ประสบความส าเร็จเกี่ยวกับเรื่องการประกันสุขภาพในแรงงานนอกระบบ

อย่างน่าสนใจ เมื่อเทียบกับประเทศอื่น ๆ ในแนวทางท่ีคล้ายกันของการพัฒนาเศรษฐกิจ สาธารณรัฐ

เกาหลีมีสัดส่วนท่ีค่อนข้างสูงในระบบประกันสุขภาพตนเอง จากโครงการประกันสุขภาพแห่งชาติ (NHI) 

โครงการและความช่วยเหลือทางการแพทย์ Program (MAP) NHI โดยมีสมาชิกเข้าร่วมโครงการท่ี

สามารถครอบคลุมถึง ๙๖% ของประชากร  ในระยะเวลาเพียง ๑๒ ปีจากการเริ่มต้นโครงการ NHI 

(National Health Insurance) ในการเก็บเงินสมทบท่ีเ ช่ือมโยงจากรายได้ และทรัพย์สินอย่างมี

ประสิทธิภาพ จึงเป็นท่ีสนใจของประเทศอื่นในการน าแนวทางดังกล่าวมาใช้ในการประกันสุขภาพถ้วน

หน้า๑๓๗  

การด าเนินโครงการ HNI เพื่อให้ครอบคลุมแรงงานนอกระบบ ในประเทศสาธารณรัฐเกาหลีโดย

การจัดการภาครัฐได้น าการประกันสุขภาพมาใช้เป็นครั้งแรกเมื่อปี ค.ศ. ๑๙๗๗ จากผู้ประกอบการกว่า 

๕๐๐ รายด้วยการหักจากการจ่ายเช็ค ซึ่งแน่นอนว่าไม่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในผู้ท่ีจ้างงานตนเองได้  

ดังนั้นเขาจึงหาแนวทางในการสร้างอัตราเงินสมทบท่ีเหมาะสมและหาวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็น

ความท้าทายเป็นอย่างมาก เพราะยากท่ีจะประเมินรายได้ของแรงงานท่ีจ้างงานตนเองและยากท่ีจะ

ก าหนดคุณลักษณะของแรงงานเหล่านี้เอย่างชัดเจนได้ ในปีค.ศ.๑๙๘๑-๒๐๐๖ เกิดโครงการน าร่องท่ีท า

การทดลองเป็นระยะเวลา ๗ ปี๑๓๘  

การจัดการกับปัญหาในการค านวณรายได้ส่วนบุคคล แม้จะมีความท้าทายดังท่ีกล่าวมาแต่

สาธารณรัฐเกาหลีก็สามารถท่ีจะสร้างระบบการมีส่วนร่วมท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับประชากรของตนเองใน

การคุ้มครองอย่างครอบคลุมภายในระยะเวลาไม่นานเมื่อเทียบกับประเทศส่วนใหญ่ จากปัจจัยแห่ง

ความส าเร็จ ดังนี้  

                                                             
๑๓๗ Jeong, H.S, Health reforms in Korea: cases and implications, in Korea Development 

Institute (2010), Making Reform Happen: Comparative Perspectives and Analytical Approaches, (Seoul: 
KDI, 2010), p. 39. 

๑๓๘ Lee, Y.G., Kong, K.Y, Kim, J.S., Choi, I.D., Choi, K.C., Gho, M.C, Study on Equitable Collection 
of NHI Contributions between Employed and Self-employed People, ( Seoul: National Health 
Insurance Corporation. 2006.), p. 98. 



๑๐๓ 

 

     ๑. การก าหนดอัตราการเก็บเงินสมทบต้ังอยู่ ในระดับราคาท่ีไม่แพง  

โดยบทบัญญัติท่ีถูกสร้างขึ้นมาเพื่อการเรียกเก็บน้อยท่ีสุด วางแผนระยะเวลาการคืนเงินในช่วง 

การขยายตัวของ NHI จากการเปิดตัวครั้งแรกในปีค.ศ. ๑๙๘๘ และปี ค.ศ.๑๙๘๙ มีการพัฒนาจนถึง 

ปีค.ศ. ๑๙๙๐  อย่างไรก็ตามการก าหนดอัตราการมีส่วนร่วมไม่สูง เพื่อท่ีจะจูงใจให้กับผู้ประกอบการท่ัวไป

ได้เห็นอย่างชัดเจนและยอมรับ 

     ๒. จากการสนับสนุนจากกระทรวงการคลังท าให้มีความเป็นไปได้ท่ีจะให้ระดับ

อัตราการจ่ายค่อนข้างต่ า อันท่ีจริงส่วนใหญ่ประกอบอาชีพอิสระจ่ายเงินสมทบต่ ากว่าของการจ้างงาน

เนื่องจากในการค านวณเงินสมทบส าหรับตนเองก็พอจะสันนิษฐานได้ว่ารัฐบาล จะอุดหนุนเงินสมทบของ

ตนเอง 

     ๓. การเติบโตทางเศรษฐกิจเป็นไปอย่างยั่งยืนได้ก็มี ส่วนท าให้ประสบ

ความส าเร็จ แม้มีการรักษาพยาบาลเพิ่มขึ้น แต่ค่าใช้จ่ายและเงินสมทบท่ีใช้การจ่ายในการรักษาพยาบาล 

ก็มาจากก าลังการผลิตของประเทศโดยรวมที่เติบโตขึ้นด้วย๑๓๙ 

  (๔) ประเทศเนปาล  

     ประเทศเนปาลได้พัฒนาระบบค่าจ้าง ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม โดยใช้กรอบ  

“งานท่ีมีคุณค่า”ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศเป็นตัวก าหนดและก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า อันได้แก่  

     ๑) การสร้างโอกาสการท างานท่ีมีคุณภาพและส่งเสริมศักยภาพในการจ้างงาน 

(Productive Employment)  ซึ่งในส่วนของแรงงานหมายถึง การส่งเสริมการมีงานท า การเพิ่มผลผลิต 

และประสิทธิภาพในการท างาน และการมีทัศนคติท่ีดีในการท างาน   ซึ่งจะเป็นไปได้ด้านการลงทุนด้าน

การส่งเสริมความรู้ ทักษะในการท างาน และทัศนคติท่ีดีต่องาน ในส่วนของสถานประกอบการ หมายถึง

การเพิ่มโอกาสในการเข้าถึงทุน การตลาด การส่งเสริมการปฏิบัติท่ีเป็นธรรมต่อแรงงาน 

     ๒) หลักการสิทธิขั้นพื้นฐานในการท างาน (Fundamental Principles and 

Rights at Work) อันประกอบด้วยการให้เสรีภาพในการรวมตัวกันจัดต้ังองค์กร และร่วมกันเจรจาต่อรอง 

การขจัดการใช้แรงงานบังคับ แรงงานเด็ก การเลือกปฏิบัติ และการส่งเสริมสิทธิแรงงาน 

                                                             
๑๓๙ Hyoung-Sun Jeong , Expanding insurance coverage to informal sector populations: 

Experience from Republic of Korea, , (World Health Organization, 2010), p.38. 



๑๐๔ 

 

     ๓) การคุ้มครองทางสังคม (Social Protection) อันประกอบด้วยมิติด้านความ

ปลอดภัยในการท างานและอาชีวอนามัย ก ารขยายขอบข่ายการประกันสังคม  โดยพิจารณา 

ความหลากหลายของแรงงานนอกระบบท้ังในด้านความต้องการการคุ้มครอง และความสามารถ 

ในการจ่ายเงินสมทบ  

     ๔) การสร้างความเข้มแข็งในการมีส่วนร่วม (Social Dialogue) ซึ่งมีจุดเน้น 

ท่ีการจัดต้ังองค์กร และผู้แทนของแรงงานนอกระบบ โดยรัฐต้องให้การยอมรับและส่งเสริมการท าหน้าท่ี

ขององค์กรและผู้แทนของแรงงานนอกระบบ๑๔๐ 

 โดยใช้ช่ัวโมงการท างาน ๘ ช่ัวโมงเป็นตัวตั้งรวมทั้งค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน การให้ค่าตอบแทน

ท่ีเป็นธรรมต้องมาจากผลงานและประสิทธิภาพของงาน ส่วนผลประโยชน์อื่นต้องเป็นไปตามศักยภาพท่ี

ส า ม า ร ถ จ ะ จ่ า ย ไ ด้   ร ะ บ บ ค่ า จ้ า ง ค่ า ต อ บ แ ท น ท้ั ง ร ะ บ บ ต้ อ ง ท า ใ ห้ แ ร ง ง า น ส า ม า ร ถ 

ท่ีจะด ารงชีพอยู่ได้ตามมาตรฐานการครองชีพขั้นต่ า การบังคับใช้กฎหมายแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

มีการต้ังคณะกรรมการกลางเพื่อเป็นตัวแทนแรงงานนอกระบบ มีการตรวจสอบกฎหมายแรงงาน 

ผ่านโครงสร้างของไตรภาคี และมีการผิดกับการใช้แรงงานท่ีไม่เป็นธรรม อีกท้ังการจัดสภาพแวดล้อม 

ของท่ีท างานด้านความปลอดภัย และการป้องกันการคุกคามทางเพศ และต้องไม่เลือกปฏิบัติระหว่าง

แรงงานชายและแรงงานหญิง อีกท้ังมีการลงทะเบียนแรงงานนอกระบบโดยเฉพาะภาคเกษตรกรรม  

และแรงงานก่อสร้าง แรงงานท่ีท างานอยู่ท่ีบ้าน และแรงงานท่ีขายสินค้าในท้องถนน ๑๔๑ 

  จะเห็นได้ว่าแนวโน้มการจ้างงานทั่วโลกชะลอตัวลงอย่างต่อเนื่อง เนื่องมาจากเศรษฐกิจโลก 

ยังไม่เข้าสู่ภาวะปกติ ท าให้อัตราการจ้างงานขยายตัวไม่สอดคล้องกับการเพิ่มขึ้นของก าลังแรงงาน  

เกิดกลุ่มคนหมดหวังและเลิกหางาน มีปัญหาเกี่ยวกับเรื่องอุปสงค์ อุปทาน การจ้างงานท่ีไม่มั่นคงขยายตัว

เพิ่มขึ้น จากการศึกษาการจ้างงานในประเทศบราซิลมีการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้าน

การเงิน ความรู้ การตลาด เพื่อให้ขยายไปสู่ผู้ประกอบการรายใหญ่ อีกท้ังส่งเสริมคุณภาพชีวิตด้านท่ีอยู่

อาศัยผู้ท่ีมีฐานะยากจน และการส่งเสริมด้านความรับผิดชอบต่อสังคมของผู้ซื้อ ประเทศอินเดีย  

                                                             
๑๔๐ ILO. 2002, อ้างใน นฤมล นิราทร และคณะ, แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ, หน้า 

๑๘-๑๙. 
๑๔๑  Malla, U.N., Information on information employment from Napal Labour Force 

Surveys, (Napal: Central Bureau of Statistics, 2008), p. 57. 



๑๐๕ 

 

การจ้างงานเป็นไปด้วยการเจรจาตกลงค่าจ้างระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง รัฐบาลได้ก าหนดอัตราค่าจ้าง

ขั้นต่ าในหลายระบบขึ้นอยู่กับความยากง่ายของงาน ประเทศสาธารณรัฐเกาหลีรัฐบาลได้ด าเนินโครงการ

ประกันสุขภาพท่ีสามารถคุ้มครองแรงงานนอกระบบได้อย่างครอบคลุมโดยการเก็บเงินอัตราสมทบในการ

มีส่วนร่วมที่ต่ าและการสนับสนุนจากกระทรวงการคลัง ท าให้เศรษฐกิจเติบโตอย่างยั่งยืน ส าหรับประเทศ

เนปาลพัฒนาระบบค่าจ้างค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม โดยใช้กรอบ “งานท่ีมีคุณค่า”ขององค์การแรงงาน

ระหว่างประเทศเป็นตัวก าหนดและก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า โดยการสร้างโอกาสการท างาน การใช้หลักการ

สิทธิขั้นพื้นฐานในการท างาน การคุ้มครองทางสังคม และการสร้างความเข้มแข็งในการมีส่วนร่วม 

ตารางที่ ๒.๑๘ แสดงการจ้างงานนอกระบบในต่างประเทศ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 
International Labour 
Organization, (2014)  

แนวโน้มการจ้างงานในต่างประเทศ 
  ๑.แนวโน้มผู้ว่างงานเพิ่มขึ้นในปี พ.ศ.๒๕๕๗ 
  ๒.อัตราการจ้างงานขยายตัวไม่สอดคล้องกับการเพิ่มขึ้นของก าลัง
แรงงาน 
  ๓.ผู้หางานต้องใช้เวลานานกว่าได้งานหรือกลายเป็นกลุ่มว่างงาน 
ระยะยาว 
  ๔.ปัญหาส าคัญท่ีท าให้ตลาดแรงงานไม่พัฒนา คือ 

๑) ปัญหาด้านอุปสงค์และอุปทานในตลาดแรงงานแต่ละภูมิภาค  
๒) แรงงานกลุ่มไม่มีความมั่นคงในการท างานขยายตัว 
๓) ผู้ท างานรายได้น้อยมีเพิ่มขึ้น  

           ๔) จ านวนแรงงานในภาคนอกระบบท่ีมีแนวโน้มขยายตัวทั่วโลก
โดยเฉพาะประเทศก าลังพัฒนา 

 
Neri,M.C Neri, M.C., 
อ้ าง ใน นฤมล นิราทร 
และคณะ(๒๕๕๐, หน้า 
๒๐) 
 

ประเทศบราซิล  
๑.รัฐบาลมีมาตรการสนับสนุนด้านการเงิน ความรู้และทักษะการตลาด
ฯลฯ  
๒.รัฐบาลส่งเสริมกลุ่มจ้างงานตนเองท่ีมีรายได้แค่เพียงยังชีพ ได้ขยายงาน
ไปสู่การเป็นผู้ประกอบการรายใหญ่ 
 



๑๐๖ 

 

ตารางที่ ๒.๑๘ แสดงการจ้างงานนอกระบบในต่างประเทศ(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 ๓. องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นมีนโยบายช่วยเหลือด้านท่ีอยู่อาศัย 

ในชุมชนแออัดของกลุ่มแรงงานนอกระบบ  
๔.การน าแนวคิดเกี่ยวกับการรับผิดชอบต่อสังคมของผู้ซื้อมาใช้ 

 
Bob Saget,  อ้ า ง ใ น , 
ส ถ าบั น วิ จั ย เ พื่ อ ก า ร
พัฒนาแห่งประเทศไทย
ก ร ะ ท ร ว ง แ ร ง ง า น
(๒๕๕๕, หน้า ๒-๒) 
 
Ministry  of Labour of 
India (1948) 

ประเทศอินเดีย  
๑.นายจ้างและแรงงานท าการตกลงกันในเรื่องเกี่ยวกับค่าจ้าง  
๒.ค่าจ้างเป็นรายวันขึ้นอยู่กับปริมาณงานท่ีสามารถท าได้   
๓.อัตราค่าจ้างขั้นต่ าท่ีรัฐเป็นผู้ก าหนดจะสูงกว่าอัตราค่าจ้างขั้นต่ าท่ีแต่ละ
แคว้นเป็นผู้ก าหนด 
๔.อัตราค่าจ้างขั้นต่ าถูกต้ังขึ้นโดยใช้กรอบของอัตราค่าจ้างพื้นฐาน และ 
Variable Dreamess Allowance (VDA)   
รัฐบาลได้ก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าของแรงงานนอกระบบในประเทศ
อินเดียตามพระราชบัญญัติอัตราค่าจ้างขั้นต่ า พ.ศ. ๒๔๙๑ 

 
Jeong, H.S (2010) 
 
 
Lee, Y.G. and others 
(2006) 
 
 
Hyoung-Sun Jeong 
(2010, p.38) 

ประเทศสาธารณรัฐเกาหลี  
๑.ประสบความส าเร็จเกี่ยวกับเรื่องการประกันสุขภาพในแรงงานนอก
ระบบ 
๒.มีโครงการประกันสุขภาพแห่งชาติ (NHI)มีผู้เข้าร่วม ๙๖%ของประชากร 
๓.โครงการความช่วยเหลือทางการแพทย์ (MAP)  
๔.การเก็บเงินสมทบท่ีเ ช่ือมโยงจากรายได้ และทรัพย์ สินอย่างมี
ประสิทธิภาพ  
๑ การด าเนินโครงการ HNI เพื่อให้ครอบคลุมแรงงานนอกระบบ 
๒. ภาครัฐได้น าการประกันสุขภาพมาใช้เป็นครั้งแรกเมื่อปี ค.ศ. ๑๙๗๗  
๓. ในปีค.ศ.๑๙๘๑-๒๐๐๖ เกิดโครงการน าร่อง ท่ีท าการทดลอง 
เป็นระยะเวลา ๗ ปี 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ  
๑ .  การก าหนดอัตราการเก็บเงินสมทบน้อย ท่ี สุด เพื่ อ ท่ีจะ จู ง ใจ 
ให้กับผู้ประกอบการท่ัวไปยอมรับ  



๑๐๗ 

 

ตารางที่ ๒.๑๘ แสดงการจ้างงานนอกระบบในต่างประเทศ(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 ๒. วางแผนระยะเวลาการคืนเงินในช่วงการขยายตัวของ NHI  

๓. กระทรวงการคลังให้การสนับสนุนอุดหนุนเงินสมทบ 
๓. ก าลังการผลิตของประเทศโดยรวมเติบโตอย่างยั่งยืน 

 
Malla,U.N. (2008) 
 

๔. ระบบค่าจ้างค่าตอบแทนท้ังระบบต้องท าให้แรงงานสามารถท่ีจะ 
ด ารงชีพอยู่ได้ตามมาตรฐานการครองชีพขั้นต่ า  
๕.การตั้งคณะกรรมการกลางเพื่อเป็นตัวแทนแรงงานนอกระบบ  
๖.มีการตรวจสอบกฎหมายแรงงานผ่านโครงสร้างของไตรภาคี 
๗. มีการเอาผิดกับการใช้แรงงานท่ีไม่เป็นธรรม  
๘.การจัดสภาพแวดล้อมของท่ีท างานด้านความปลอดภัย และการป้องกัน
การคุกคามทางเพศ  
๙.การลงทะเบียนแรงงานนอกระบบโดยเฉพาะภาคเกษตรกรรม และ
แรงงานก่อสร้าง แรงงานท่ีท างานอยู่ท่ีบ้าน และแรงงานท่ีขายสินค้าใน
ท้องถนน 

๒.๖.๗ ข้อมูลเก่ียวกับแรงงานนอกระบบในกรุงเทพมหานคร     

กรุงเทพมหานครเป็นเมืองหลวงของประเทศไทย มีพื้นท่ี ๑,๕๖๘,๗๓๗ ตารางกิโลเมตร เป็น

จังหวัดท่ีใหญ่เป็นอันดับท่ี ๖๘ ของประเทศ มีประชากรท้ังส้ิน ๕,๖๘๖,๒๕๒ คนจ านวน ๒,๕๙๓,๘๒๗ 

ครอบครัว ความหนาแน่น ๓,๖๒๔,๗๓ คนต่อตารางกิโลเมตร ๑๔๒ เป็นศูนย์กลางการปกครอง  การศึกษา 

การคมนาคมขนส่ง การเงินการธนาคาร การพาณิชย์ การส่ือสาร  และความเจริญของประเทศ มีอาณา

เขตทางบกติดต่อกับจังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดนครปฐม จังหวัดนนทบุรี จังหวัดปทุมธานี จังหวัด

ฉะเชิงเทรา และจังหวัดสมุทรปราการ ส่วนอาณาเขตทางทะเลอ่าวไทยตอนในติดต่อจังหวัดเพชรบุรี 

จังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดสมุทรปราการ จังหวัดชลบุรี  การบริหารมีลักษณะเป็นเขตปกครองพิเศษตาม

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.๒๕๒๘ ก าหนดให้กรุงเทพมหานครเป็น

                                                             
๑๔๒ ส านักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย , "จ านวนประชากรและบ้าน. " 

[ออนไลน์]. แหล่งที่มา: http://stat.dopa.go.th/xstat/popyear.html 2556[๓ เมษายน ๒๕๕๖] 



๑๐๘ 

 

ทบวงเมือง มีฐานะราชการบริหารส่วนท้องถิ่นมีผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครมาจากการเลือกตั้ง และเป็น

ผู้รับผิดชอบในการบริหารงานอยู่ในต าแหน่งตามวาระคราวละ ๔ ปี นับแต่วันเลือกต้ัง การด าเนินงานมี

สภากรุงเทพมหานครท่ีได้รับเลือกตั้งโดยตรงท างานร่วมด้วย 

จากการส ารวจแรงงานนอกระบบในกรุงเทพมหานครพบว่ามีจ านวนถึง ๑.๒๙๓,๓๐๐ คน 

จ าแนกเป็นเพศชาย ๖๗๑,๒๐๐ คน เพศหญิง ๖๒๒.๑๐๐ คน ๑๔๓  การศึกษาถึงแรงงานนอกระบบ 

ในกรุงเทพมหานครยังมีผู้ศึกษาน้อยมากมีเฉพาะบางกลุ่มอาชีพเท่านั้น และจ ากัดในด้านคุณภาพชีวิตใน

เขตกรุงเทพมหานคร เฉพาะกลุ่มผู้ขับขี่มอเตอร์ไซด์รับจ้าง และกลุ่มผู้ประกอบการค้าตลาดนัดในเขต

กทม. ซึ่งเป็นแรงงานนอกระบบในสาขาบริการ และการค้าปลีก ตามล าดับ โดยพบว่าแรงงานเหล่านั้น  

มีทะเบียนบ้านอยู่ในต่างจังหวัด โดยสภาพการท างานมีความเส่ียงและมีช่ัวโมงการท างานแตกต่างกัน  

มีปัญหาด้านเงินลงทุน เกิดปัญหาสุขภาพ เช่น โรคต้อกระจกในอาชีพขับขี่รถจักรยานยนต์รับจ้าง  

โรคความดันโลหิต และโรคเบาหวาน สิทธิด้านการรักษาพยาบาล ส่วนหนึ่งมีปัญหาจากการเป็นผู้ย้ายถิ่น

ฐาน อีกท้ังมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง โดยคุณภาพชีวิตท่ีอยู่ ในระดับค่อนข้างดี ได้ แก่  

ด้านครอบครัว ด้านชีวิตการท างาน และสุขภาพท้ังทางกายและจิตใจ ส่วนคุณภาพชีวิตท่ีค่อนข้างแย่  

คือ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ/อาชีพ ส่ิงแวดล้อมในการท างาน และความปลอดภัย 

การรับรู้ถึงปัญหาและเห็นความส าคัญของแรงงานนอกระบบและได้เริ่มแผนงานพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตขึ้นต้ังแต่ปี ๒๕๔๗ ตามล าดับ โดยมีหน่วยงานเข้ามารับเรื่องของแรงงานนอกระบบมากยิ่งขึ้น  

ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐ เครือข่ายองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เครือข่ายแรงงานนอกระบบ เป็นต้น 

โดยร่วมกันน า “หลักประกันชีวิต สิทธิแรงงานนอกระบบ สุขภาพ สวัสดิการ และงานที่ม่ันคง” มาเป็น

แนวทางการท างานร่วมกันไปสู่การลดความเหล่ือมล้ าท่ีเกิดขึ้นในการจ้างงาน การตัดตอนการจ้างงาน 

(Sub Contract) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ หรือเพื่อลดภาระด้านสวัสดิการและอื่นๆ หรือผลักดันออกจาก

ระบบสวัสดิการท าให้แรงงานบางส่วนได้รับผลกระทบ ช่องว่างทางกฎหมาย หรือการจัดการ  

ท าให้ถูกเอารัด เอาเปรียบ ท าให้การน ากฎหมายและนโยบายไปสู่การปฏิบัติไม่เป็นผลเท่าท่ีควร   

ส่งผลให้หน่วยงานต่างๆตระหนักมากยิ่งขึ้นในการดูแลแรงงานนอกระบบ  

                                                             
๑๔๓ ส านักงานสถิติแห่งชาติ, การส ารวจแรงงานนอกระบบ พ.ศ. ๒๕๕๖, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทเท็กซ์  

แอนดเจอร์นัล พับลิเคช่ัน จ ากัด, ๒๕๕๖), หน้า ๖.  



๑๐๙ 

 

การดูแลประชาชนในกรุงเทพมหานครมี ๒ เรื่องหลัก คือ เมืองและคน แต่ก็ประสบปัญหามาก 

เพราะคนในกรุงเทพมาจากหลากหลายแหล่งแตกต่างกันไป ในส่วนเรื่องการท ามาหากินท้ังแรงงาน  

ในระบบ และนอกระบบแม้จะแตกต่างกันในรายละเอียดแต่ก็จะเหมือนกันในการหาอยู่หากิน ๑๔๔  

ซึ่งกรุงเทพมหานครได้ด าเนินการด้านการส่งเสริมอาชีพ คือ (๑) การให้ความรู้เรื่องการท ามาหากิน  

(๒) สร้างความเช่ียวชาญ (๓) รับรองผลิตภัณฑ์ให้ตรารับรอง (๔) ขึ้นทะเบียนกลุ่มอาชีพ (๕) สร้างช่องทาง

การตลาด (๖) ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการประกอบอาชีพ (๗) การสร้างระบบการจัดการท่ีดี  

 
แผนภาพท่ี ๒.๙ : การแบ่งเขตพื้นท่ีการปกครองกรุงเทพมหานคร 

ท่ีมา : http://www.bangkok.go.th/info/ 

สรุป กรุงเทพมหานครซึ่งเป็นเมืองหลวงของประเทศไทยเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาประเทศ

การบริหารมีลักษณะเป็นเขตปกครองพิเศษ จากการส ารวจแรงงานนอกระบบในกรุงเทพมหานครพบว่า 

มีจ านวนถึง๑.๒๙ ล้านคน และยังมีการศึกษาเกี่ยวกับแรงงานนอกระบบน้อยมาก มีเพียงเฉพาะบางกลุ่ม

อาชีพเท่านั้น และจ ากัดในด้านคุณภาพชีวิต ท่ีพบว่ายังมีปัญหาท่ีเกี่ยวข้องกับการจ้างงานในด้านคุณภาพ

                                                             
๑๔๔ สัญลักษณ์ ช่วยนุกูล, รายงานการจัดเวทีสมัชชาแรงงานนอกระบบ กรุงเทพมหานคร “หลักประกันชีวิต 

สิทธิแรงงานนอกระบบ: สุขภาพ สวัสดิการ และงานที่มั่นคง”วันที่ ๔-๕ มกราคม ๒๕๕๕ ณ ห้องคอนเวนช่ัน โรงแรม
รามาการ์เด้นส์ กรุงเทพมหานคร, (เอกสารอัดส าเนา). 

http://www.bangkok.go.th/info/


๑๑๐ 

 

ชีวิตท่ีค่อนข้างแย่ในด้านเศรษฐกิจ อาชีพและ ส่ิงแวดล้อมและความปลอดภัยในการท างานด้วย  

อีกท้ังคุณลักษณะของประชากรท่ีมีความหลากหลายจากแหล่งท่ีมา ซึ่งกรุงเทพมหานครได้ด าเนินการดูแล

ด้านการส่งเสริมอาชีพ และเปิดช่องการในการรับรู้ปัญหาเกี่ยวกับแรงงานนอกระบบโดยร่วมกับหน่วยงาน

ในภาคต่างๆมากยิ่งขึ้น แต่ก็ยังพบปัญหาเกี่ยวกับความเล่ือมล้ าในการจ้างงานท่ีต้องหาแนวทางการแก้ไข

ต่อไป  

๒.๗ หลักธรรมท่ีเหมาะสมกับการจ้างงานในแรงงานนอกระบบ 

เนื่องจากการจ้างงานนอกระบบนั้นมีอิสระ และ ไม่ได้อยู่ภายใต้การควบคุมของกฎหมายแรงงาน 

กระบวนการจ้างงานจึงเป็นไปด้วยการใช้การเจรจาต่อรองค่าจ้างเป็นหลัก แม้จะอยู่ภายใต้ข้อก าหนด 

ทางกฎหมาย แต่เนื่องจากการเป็นอิสระของกระบวนการจ้างงานไม่มีรูปแบบท่ีแน่นอน หากเกิด 

จากเป้าหมายท่ีต้องการของท้ังสองฝ่ายเป็นส าคัญ ซึ่งความต้องการดังกล่าวถ้าเกิดขึ้นบนพื้นฐานของจิตใจ

ท่ีมีคุณธรรมด้วยกัน ท้ังสองฝ่ายก็จะน ามาซึ่งความยุ ติธรรมของการจ้างงาน  ดังนั้น หลักธรรม 

ทางพุทธศาสนาจึงแนวทางท่ีสามารถสร้างคุณธรรมในจิตใจท่ีจะน ามาซึ่งความยุติธรรมของการจ้างงานได้ 

ดังนี้ 

๒.๗.๑ หลักอคติธรรม ๔ เป็นวินัยพื้นฐานที่ควรละเว้นในเบื้องต้นของการจ้างงาน 

ค าว่า “ยุติธรรม” ตามความหมายทางพุทธศาสนาหมายถึง “ความชอบธรรม และความเท่ียง

ธรรม”หากเกิดความเอนเอียงไปข้างใดข้างหนึ่งก็จะเกิดความคลาดเคล่ือนไปจากธรรมท่ีเรียกว่า“อคติ ๔”

การจ้างงานในแรงงานนอกระบบก็เช่นเดียวกันควรเป็นไปด้วยความยุติรรม ควรละเว้น “อคติ ๔ ประการ

ซึ่งน ามาด้วยความเอนเอียงไปจากความยุติธรรม ดังนี้ 

หลักธรรมที่กล่าวในพระไตรปิฎกในพระสุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย จตุกกนิบาต  

พระพุทธองค์ตรัสว่า ภิกษุท้ังหลาย การถึงอคติ๑ (ความล าเอียง) ๔ ประการนี้ การถึงอคติ ๔ ประการ 

อะไรบ้าง คือ บุคคลย่อมถึง  ๑. ฉันทาคติ (ล าเอียงเพราะชอบ) ๒. โทสาคติ (ล าเอียงเพราะชัง)  

๓. โมหาคติ (ล าเอียงเพราะหลง) ๔. ภยาคติ (ล าเอียงเพราะกลัว)๑๔๕ 

                                                             
๑๔๕ ที.ปา. ๑๑/๓๑๑/๒๐๓. 



๑๑๑ 

 

พระพุทธองค์ทรงเทศนาเกี่ยวกับการละอคติ ๔ “อริยสาวกไม่กระท าบาปกรรมโดยฐานะ ๔ เป็น

ไฉน ปุถุชนถึงฉันทาคติ ย่อมท ากรรมอันลามก ถึงโทสาคติ ย่อมท ากรรมอันลามก ถึงโมหาคติย่อมท ากรรม

อันลามก ถึงภยาคติ ย่อมท ากรรมอันลามก ฯ 

“พระผู้มีพระภาคสุคตศาสดา ครั้นตรัสไวยากรณ์ภาษิตนี้แล้วจึงได้ตรัสคาถาประพันธ์ ดังนี้ 

“ผู้ใดประพฤติล่วงธรรมเพราะ ความรัก ความชัง ความกลัว ความหลง ยศของผู้นั้นย่อมเส่ือม ดัง

ดว ง จันทร์ ใ น ข้ า ง แ รม  ผู้ ใ ด ไ ม่ ป ร ะพฤ ติ ล่ ว ง ธ ร รม เพร าะ คว ามรั ก  คว าม ชั ง  คว ามก ลั ว   

ความหลง ยศย่อมเจริญแก่ผู้นั้น ดุจดวงจันทร์ในข้างขึ้น  ฯ” 

ดังนั้น  ผู้มีอคติ   ๔  ย่อมน าไปสู่ความเส่ือม  ผู้ปราศจากอคติย่อมได้รับความเจริญดุจดวงจันทร์

ข้างขึ้นให้ความสว่าง และความสว่างต้องประกอบด้วย สติปัญญา จึงจะเป็นคนดี ของคนรอบข้าง  

หรือท าให้เกิดการท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อชาติบ้านเมือง 

หลักอคติ ๔ คือ ฉันทาคติ โทสาคติ โมหาคติ ภยาคติ   ความล าเอียงท้ัง ๔ ประการนี้ เป็นตัวแปร

ส าคัญท่ีจะปิดกั้นจิตของมนุษย์ท่ีอาศัยอยู่ร่วมกันในฐานะเป็นสัตว์สังคมคลาดเคล่ือน หรือเบี่ยงเบน 

ไปจากความยุติธรรม หรือเท่ียงธรรม จนท าให้การกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งขาดความชอบธรรม 

เพราะองค์ธรรมท่ีว่าด้วยความยุติธรรม (Justice) จะน าไปสู่ความไว้วางใจซึ่งกันและกันของกลุ่มคน 

ในสังคม (Trust) เมื่อมนุษย์ไว้วางใจเพราะได้รับความยุติธรรมท่ีพอรับได้ในระยะปานกลางถึงมากท่ีสุด 

ย่อมท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างกันและกันเป็นไปในเชิงบวกมากยิ่ งขึ้น ( Relationship) ดังนั้น  

ความยุติธรรม ความไว้วางใจ และความสัมพันธ์ จึงเป็นประดุจห่วงโซ่ท่ีคล้องท้ังการคิด พูด และแสดงออก

ต่อกันของกลุ่มคนต่างๆ ท่ีอาศัยอยู่ร่วมกันเป็นสังคม๑๔๖ 

หลักอคติ ๔ สามารถน ามาใช้ในการวางฐานชีวิตให้มั่นคงแน่นหนาท่ีชาวพุทธ ทุกคน 

ควรให้ความส าคัญและน ามาปฏิบัติกันอย่างจริงจังด้วยวินัยของคฤหัสถ์โดยการล าเอียงหรือประพฤติ 

ออกนอกทางของธรรม ๔ อย่าง คือ ฉันทาคติล าเอียงเพราะชอบ โทสาคติล าเอียงเพราะชัง โมหาคติ

ล าเอียงเพราะเขลา ภยาคติล าเอียงเพราะกลัว คฤหัสถ์เมื่อจ าเริญเติบโตเป็นผู้ใหญ่ขึ้น จะต้องรับผิดชอบ

กลุ่มชนหรือหมู่คนนั้นอยู่กันโดยสามัคคี มีความสงบสุข พระพุทธเจ้าจึงทรงให้เว้นความล าเอียง หรือ 

                                                             
๑๔๖พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส (นิธิบุณยากร)รศ.ดร., ความยุติธรรมในมุมมองพุทธศาสนา , บทความทาง

วิชาการ, (กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



๑๑๒ 

 

ความประพฤติผิดธรรม หรือคลาดจากธรรม คือความถูกต้อง ดีงามและความเท่ียงธรรม๑๔๗  และยังพบว่า

ผู้น าเชิงพุทธท่ีไม่มีอคติ จะเป็นผู้น าเสนอองค์กรท่ีดีงาม สามารถน าพาองค์กรทุกระดับให้เจริญรุ่งเรือง  

มีความสุขสงบ เกิดความยุติธรรม เพราะการไม่มีอคติซึ่งเป็นอธรรมท่ีบั่นทอนประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการบริหารจัดการ๑๔๘ อคติ ๔ อยู่ ในฐานะอันไม่พึงถึง, ทางความประพฤติท่ีผิด,  

ความไม่เท่ียงธรรม, ความล าเอียง - Wrong Course of Behavior; Prejudice 

     ๑ .  ฉันทาคติ  (ล า เอี ย ง เพราะชอบ -  Prejudice Caused by Love or Desire; 

Partiality) 

     ๒. โทสาคติ (ล าเอียงเพราะชัง - Prejudice Caused by Hatred or Enmity) 

     ๓. โมหาคติ (ล าเอียงเพราะหลง, พลาดผิดเพราะเขลา - Prejudice Caused by 

Delusion or Stupidity) 

     ๔. ภยาคติ (ล าเอียงเพราะกลัว - Prejudice Caused by Fear)๑๔๙ 

ความหมายและธรรมชาติของอคติ ๔ ว่า  “อคติ” แปลว่า  ไม่ใช่ทางไป  ไม่ใช่ทางเดิน  ไม่ควรไป  

ไม่ควรเดิน  ในภาษาไทย  หมายถึง  ความล าเอียงความไม่ยุติธรรม  ความไม่เป็นธรรม อคติเป็นธรรมชาติ

ของมนุษย์ท่ียังมีกิเลสซึ่งจะต้องมีด้วยกันทุกคน  เพราะปกติคนเราจะท าอะไรก็ตาม  มักจะคิดถึง

ประโยชน์ของตนเอง  ญาติพี่น้อง  หรือพวกพ้องก่อนเสมอ  ซึ่งการกระท าในลักษณะเช่นนี้เป็นสาเหตุ 

ท าให้ความถูกใจอยู่เหนือความถูกต้อง  ความผิดอยู่เหนือความถูกหรือเห็นผิดเป็นชอบ 

พระพุทธศาสนาแบ่งอคติออกเป็น  ๔  ประเภท  ตามพื้นฐานแห่งจิตใจ  คือ 

   ๑.  ฉันทาคติ  ความล าเอียงเพราะความรักใคร่  หมายถึง  การท าให้เสียความยุติธรรม  

เพราะอ้างเอาความรักใคร่หรือความชอบพอกัน  ซึ่ งมักเกิดกับ อคติ ๔ กับแนวทางปฏิบั ติ 

เพื่อชีวิตและสังคมอคติเป็นทางท่ีไม่ควรปฏิบัติ  ดังนั้นจึงควรหลีกเล่ียงโดยการพิจารณาถึงผลเสีย 

ท่ีจะเกิดขึ้นตามมา หากพิจารณาว่าเราก าลังมีจิตใจล าเอียงก็ให้ปรับปรุงพฤติกรรมของตนเองใหม่ 
                                                             

๑๔๗ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต), หลักสูตรอารยชน, พิมพ์คร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท พิมพ์สวย 
จ ากัด. ๒๕๕๒), หน้า ๘. 

๑๔๘ พระพรชัย สุกธมฺโม (ประสิทธ์ิ สุขสันต์) , “ผู้น าเชิงพุทธกับการจัดการอคติ”, รายงานวิ จัย , 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หน้า ๖๑-๖๒. 

๑๔๙ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม , พิมพ์คร้ังที่ ๑๗,
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๑๔๙. 



๑๑๓ 

 

ให้ตรงกันข้ามคือความไม่ล าเอียง โดยปกติคนเราชอบความซื่อสัตย์  ความยุติธรรม  และเกลียดความ

ล าเอียง  แต่การท่ีเราจะสร้างความซื่อสัตย์  ความยุติธรรม  และหลีกเล่ียงความล าเอียงได้นั้นค่อนข้างยาก  

วิธี เดียวท่ีท าได้คือ  ฝึกฝนจิตใจโดยถือหลักการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  เราเกลียดความยุติธรรม   

ความไม่ชอบธรรมอย่างไร  คนอื่นก็เช่นเดียวกับเราเกลียดความล าเอียงชอบความยุติธรรมเหมือนกัน 

ตัวเอง  ญาติพี่น้อง  และคนสนิทสนม  การแก้ไขฉันทาคติต้องท าใจให้เป็นกลางโดยการปฏิบัติต่อทุกคน

ให้เหมาะสมเหมือน ๆ กัน 

   ๒.  โทสาคติ ความล าเอียงเพราะความไม่ชอบ  เกลียดชัง  หรือโกรธแค้น  หมายถึง  

การท าให้ เ สียความยุ ติธรรม  เพราะความโกรธ  หรือ ลุอ านาจโทสะ  การแก้ ไขโทสาคติ 

ท าได้ด้วยการท าใจให้หนักแน่น  รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา  และพยายามแยกเรื่องส่วนตัวกับเรื่องงาน  

ออกจากกัน 

   ๓.  โมหาคติ ความล าเอียงเพราะความไม่รู้ หรือความรู้เท่าไม่ถึงการณ์  หมายถึง  การ

ท า ใ ห้ เ สี ย ค ว าม ยุ ติ ธ ร ร ม เ พ ร า ะค ว าม สะ เ พร่ า   ค ว า ม ไ ม่ ล ะ เ อี ย ด ถี่ ถ้ ว น   รี บ ตั ด สิ น ใ จ 

ก่อนพิจารณาให้ดี  วิธีแก้ไขท าได้โดยการเปิดใจให้กว้าง  ท าใจให้สงบ  มองโลกในแง่ดี  และยอมรับ 

ความคิดเห็นของผู้อื่น 

   ๔.  ภยาคติ ความล าเอียงเพราะความกลัว หมายถึง การท าให้เสียความยุติธรรม   

เพราะมีความหวาดกลัวหรือเกรงกลัวอันตราย   วิธีแก้ไขท าได้ด้วยการพยายามฝึกให้เกิดความกล้าหาญ  

โดยเฉพาะความกล้าหาญทางจริยธรรม  คือ  กล้าคิด  กล้าพูดในส่ิงท่ีดีงาม๑๕๐ 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าอคติ ๔ เป็นหนทางท่ีควรหลีกเล่ียงด้วยความล าเอียง

เพราะรัก เพราะเกลียด เพราะโกรธ เพราะกลัว เป็นตัวแปรส าคัญท่ีจะปิดกั้นจิตของมนุษย์ท่ีอาศัย  

อยู่ร่วมกันในฐานะเป็นสัตว์สังคมคลาดเคล่ือน หรือเบี่ยงเบนไปจากความยุติธรรม หรือเท่ีย งธรรม  

จนท าให้การกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งขาดความชอบธรรม หากละเว้นซึ่งอคติ ๔ ได้จะเป็นผู้น าเสนอ

องค์กรท่ีดีงาม สามารถน าพาองค์กรทุกระดับให้เจริญรุ่งเรือง มีความสุขสงบ เกิดความยุติธรรม  

ท าการใดๆก็จะเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีต้องการ 

                                                             
๑๕๐ ธีรวัส บ าเพ็ญบุญบารมี ,  “ธรรมที่น ามาใช้กับชีวิตปัจจุบัน”, รายงานวิจัย , (มูลนิธิเบญจนิกาย: 

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน้า ๕๗. 



๑๑๔ 

 

ตารางที่ ๒.๑๙ แสดง หลักอคติธรรม ๔ วินัยพื้นฐานท่ีควรละเว้นในเบ้ืองต้นของการจ้างงาน 

นักวิชาการ/นักวิจัย ข้อมูลหลัก 
พระสุตตันตปิฎก  
อังคุตตรนิกาย  
จตุกกนิบาต 

๑. การน าไปสู่ความเส่ือม ๔ ประการ คือ  
๒. ฉันทาคติ โทสาคติ โมหาคติ ภยาคติ 
๓. หากปราศจากอคติ ๔ จะเป็นตนดี 

พระมหาหรรษา ธมฺมหา
โส (นิธิบุณยากร)รศ.ดร.
(๒๕๕๕) 

๑. ความล าเอียง ๔ ประการ คือ  
ฉันทาคติ โทสาคติ โมหาคติ ภยาคติ  

 ๒.   ตัวแปรให้จิตของมนุษย์เบี่ยงเบนไปจากความยุติธรรม 
พระพรหมคุณาภรณ์ 
(ป.อ.ประยุตโต) (๒๕๕๒, 
หน้า๘) 

๑. แปลว่าไม่ใช่ทางไป ไม่ใช่ทางเดิน ไม่ควรไป ไม่ควรเดิน 
๒. หมายถึงความล าเอียง ความไม่ยุติธรรม ความไม่เป็นธรรม 
๓. น ามาใช้ในการวางฐานชีวิตให้มั่นคง แน่นหนา 
๔. มีความรับผิดชอบต่อกลุ่มชนให้อยู่กันโดยความสามัคคี และเกิดความ
สงบสุขของสังคม 

พระพรชัย สุกธมฺโม 
( ป ร ะ สิ ท ธิ์  สุ ข สั น ต์ )
(๒๕๕๓, หน้า ๖๑-๖๒) 

 ใช้ในผู้น าองค์กร จะน าพาองค์กรเจริญรุ่งเรือง สงบสุข ยุติธรรม 

ธีรวัส บ าเพ็ญบุญบารมี 
(๒๕๕๐) 
 

แบ่งตามพื้นฐานจิตใจ ๔ ประเภท 

๑. ฉันทาคติ : ล าเอียงเพราะรัก แก้ไขโดยท าใจเป็นกลาง 

๒. โทสาคติ : ล าเอียงเพราะเกลียดชัง แก้ไขโดยท าใจให้หนักแน่น 

๓. โมหาคติ : ล าเอียงเพราะไม่รู้แก้ไขโดยท าใจให้สงบมองโลกในแง่ดี 

๔. ภยาคติ :  ล าเอียงเพราะกลัว แก้ไขโดยฝึกความกล้าหาญทางจริยธรรม 

๒.๗.๒ หลักพรหมวิหาร ๔ หลักธรรมที่ส่งเสริมในการจ้างงาน 

 การเสริมสร้างสังคมท่ีดีนั้นประชาชนเป็นกลไกส าคัญและเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาสังคมท่ีดี 

มีความรับผิดชอบ ก่อให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและความเป็นเอกภาพในหมู่สมาชิกของสังคม 

โดยการเสริมสร้างเอกลักษณ์ร่วมกัน การสร้างสังคมท่ีมีความเอื้ออาทรและการแบ่งปันซึ่งกันและกัน 



๑๑๕ 

 

ในการท่ีจะสร้างสรรค์สังคมท่ีมีความสงบสุข ส่งเสริมให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ี ดี การปฏิบัติ 

ตามหลักธรรมแห่งพุทธศาสนา ถือเป็นเอกลักษณ์ร่วมของสังคมไทยในการสร้างสรรค์สังคมท่ีดีและ

สามารถน าไปเช่ือมต่อในระดับสากล สามารถสร้างอัตลักษณ์และเป็นจุดร่วมของศาสนาทุกศาสนา 

ในการตั้งมั่นอยู่ในคุณความดีเพื่อให้สังคมมีสันติภาพและสงบสุข  

หลักพรหมวิหาร ๔ ทางพุทธศาสนา เป็นหลักธรรมประจ าใจของบุคคลอันประเสริฐ  

ในการก ากับความประพฤติเพื่อการด าเนินชีวิตให้หมดจดบริสุทธิ์ ปัจเจกชนท่ีประพฤติตามพรหมวิหาร 

ถือว่ า เป็น ผู้ ใหญ่  ท่ีมี ส่วนในการสร้ างสรรค์โลก และใน ท่ีนี้ ยั งหมายความว่ า เป็นหลักธรรม 

ของการบริหารจัดการการจ้างงานในแรงงานนอกระบบ เพื่อเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจส าหรับนายจ้างและ

ลูกจ้าง ซึ่งไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารในหน่วยงานภาครัฐ นายจ้างผู้จ้างงาน หรือ ลูกจ้างผู้ปฏิบั ติงาน 

ก็ควรจะน้อมน าหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ไว้ประจ าใจเพื่อประโยชน์ สุขของตนเอง และสังคม 

ดังมีผู้ให้ความหมาย ความส าคัญ และประโยชน์ท่ีได้รับ ดังนี้ 

๑) ความหมายของหลักพรหมวิหาร ๔ 

  “พฺรหฺมวิหาร” เป็นค าภาษาบาลี แปลว่า ธรรมเป็นเครื่องอยู่ของพรหม๑๕๑ แยกศัพท์ได้ 

ดังนี้  

พฺรหฺม+วิหาร การประกอบศัพท์มีดังนี้ พฺรหฺม ศัพท์ แปลว่าพรหม  

วิ อุปสัคค์ “หร ธาตุ ในความหมาย หรณ = เป็นอยู่ ”๑๕๒ 

วิหาโร มีอรรถวิเคราะห์ว่า วิหรติ 

เตน าติ วิหาโร (ชโน) แปลว่า ชนย่อมอยู่ด้วยธรรมนั้น เหตุนั้น ธรรมนั้น ช่ือว่าเป็นเครื่อง

อยู่แห่งชน (ณ ปัจจัยในกิตกิจจปัจจัย ปัจจัยแห่งน ามกิตต์ เป็นกัตตุรูปกรณสาธนะ)  

พฺรหฺม + วิหาโร = พฺรหฺมวิหาโรเป็นศัพท์สมาส 

   “พฺรหฺมวิหาร” มีอรรถวิเคราะห์ว่า พฺรหฺมุโน วิหาโร พฺรหฺมวิหาโร (ธมฺโม) แปลว่า ธรรม

เป็นเครื่องอยู่ของพรหม ช่ือว่าพรหมวิหาร (ฉัฏฐีตัปปุริสสมาส) ค าว่าพรหม (พฺรหฺมา) ในอรรถกถามูล

                                                             
๑๕๑ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๕/๒๗๕. 
๑๕๒ อภิ.วิภงฺค. (ไทย) ๓๕/๓๔๑/๓๖๙. 



๑๑๖ 

 

ปริยายสูตร มูลปัณณาสก์กล่าวว่า “เจริญแล้วด้วยคุณวิเศษเหล่านั้นจึงช่ือว่าพรหม อีกอย่างหนึ่ง 

 ท้าวมหาพรหมก็ดี พรตถาคตก็ดี พราหมณ์ก็ดี มารดาบิดาก็ดี ส่ิงท่ีประเสริฐก็ดี ท่านก็เรียกว่า พรหม” 

  พรหมวิหาร ๔ คือ ธรรมเครื่องอยู่อย่างประเสริฐ , ธรรมประจ าใจอันประเสริฐ,  

หลักความประพฤติท่ีประเสริฐบริสุทธิ์ ,ธรรมท่ีต้องมีไว้เป็นหลักใจและก ากับความประพฤติ จึงจะช่ือว่า

ด าเนินชีวิตหมดจด และปฏิบัติตนต่อมนุษย์สัตว์ท้ังหลายโดยชอบ๑๕๓อาจใช้ในความหมายถึง “เทวดา

ท้ังหลายท่ีมีความเจริญด้วยคุณพิเศษ มีฌาน อันเป็น ส่ิง ท่ีประณีตมาก ฉะนั้นเทวดาเหล่านั้น 

ช่ือว่า พรหม”๑๕๔ นอกจากนี้ พรหมวิหาร ยังมีความหมายท่ีสามารถแปลอีกในหนึ่งว่า ธรรมเป็นเครื่อง 

อยู่ของพรหม, ธรรมเป็นเครื่องอยู่อย่างพรหม, หรือธรรมประจ าใจท่ีท าให้เป็นพรหมหรือให้เสมอด้วย

พรหมหรือเป็นเครื่องอยู่ของท่านผู้มีคุณยิ่งใหญ่๑๕๕ เป็นธรรมเครื่องอยู่ของผู้ใหญ่ ผู้ไม่มัวหมองในศีล  

ในธรรม ในวินัย คือพรหมวิหาร เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา จะให้เกิดผลเป็นประโยชน์ได้จริง 

จะต้องท าให้ คุ้นใจ คือ เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับใจด้วย๑๕๖ คือ หลักธรรมท่ีสามารถน ามาใช้ 

เป็นหลักธรรมประจ าใจ ก ากับ พฤติกรรมคนในองค์การ ในสังคม ให้เป็นไปโดยชอบธรรม ถูกต้องท านอง

ครองธรรม๑๕๗เป็นธรรมประจ าใจของผู้ประเสริฐหรือผู้มีจิตใจยิ่งใหญ่กว้างขวางดุจพรหม หรือเป็นธรรม

ประจ าใจของผู้ใหญ่ ผู้เป็นหัวหน้าคนพึงมีต่อผู้น้อย หรือธรรมท่ีต้องมีไว้ เป็นหลักใจ และก ากับ 

ความประพฤติ๑๕๘ เป็นหลักธรรมส าหรับการด ารงตนของผู้น า ซึ่งโบราณเปรียบผู้น าดุจพรหม คือบุคคล 

                                                             
๑๕๓ อภิ.ส . (ไทย) ๓๔/๑๙๐/๗๕. 
๑๕๔ พระสัทธัมมโชติกะ ธัมมาจริยปรมัตถโชติกะ , มหาอภิ ธั มมัตถสังคหกฎีกา , พิมพ์ค ร้ังที่  ๕, 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๐), หน้า ๑๐๖. 
๑๕๕ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม , พิมพ์คร้ังที่ ๑๖, 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ เอส.อาร์. พร้ินต้ิง แมสโปรดักส์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๒๔- ๑๒๕. 
๑๕๖ สมเด็จพระญาณสังวร (เจริญ สุวฑฺฒโน), พรหมวิหารธรรม, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์บริษัทสหาย

การพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๒๗), หน้า ๔-๒๔. 
๑๕๗ พิสิฐ เจริญสุข, ปกิณกธรรม, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์การศาสนา, ๒๕๔๓), หน้า ๑๒๐. 
๑๕๘ พระพรหมคุณาภรณ์(ป.อ. ประยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์คร้ังที่ ๑๙, 

(กรุงเทพมหานคร: เอส อาร์ พร้ินต้ิง แมส โปรดักส์, ๒๕๕๓ ), หน้า๑๒๔. 



๑๑๗ 

 

ผู้ยิ่งใหญ่และมีอ านาจ๑๕๙ ธรรมของพรหมหรือของท่านผู้เป็นใหญ่ ส าหรับทุกคน เป็นหลักธรรมประจ าใจ 

ท่ีจะช่วยให้เราด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างประเสริฐและบริสุทธิ์๑๖๐ 

สรุปได้ว่า พรหมวิหารธรรม มาจากค าว่า พรหมและวิหาร แปลว่าธรรมเป็นเครื่องอยู่ของพรหม 

หมายถึง ธรรมเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวของพรหม เป็นธรรมประจ าใจของผู้ประเสริฐ หรือผู้มีจิตใจยิ่งใหญ่

กว้างขวางดุจพรหม โดยบุคคลท่ัวไปย่อมอยู่ด้วยธรรมนั้น หากน าหลักพรหมวิหาร ๔ ประการมาใช้ 

เป็นพื้นฐานในจิตใจ และแสดงออกได้ดีและเหมาะสมแล้วจะน าไปสู่ความรัก ความศรัทธาในบุคคลท่ัวไป  

สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี อีกท้ังสามารถน าไปใช้ในการบริหารกิจการต่างๆให้เกิดประโยชน์ ได้ 

ท้ังตนเอง องค์กร สังคมและประเทศชาติได้เป็นอย่างดี 

  ตารางที่ ๒.๒๐ ความหมายของค าว่า พรหมวิหาร 

นักวิชาการ/นักวิจัย ข้อมูลหลัก 
ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๓๐๕/๒๗๕.     ธรรมเครื่องอยู่ของพรหม 
อภิ.วิภงฺค.(ไทย)๓๕/๓๔๑/๓๖๙.     พฺรหฺม = เจริญแล้วด้วยคุณวิเศษ 

    หรณ = เป็นอยู่ 
อภิ.ส . (ไทย) ๓๔/๑๙๐/๗๕.    ๑. ธรรมเครื่องอยู่อย่างประเสริฐ 

   ๒. หลักความประพฤติท่ีประเสริฐบริสุทธิ์ 
   ๓. ธรรมท่ีต้องมีไว้เป็นหลักใจและก ากับความประพฤติ  
   ๔. ธรรมท่ีใช้ด าเนินชีวิตหมดจด  
   ๕. ปฏิบัติตนต่อมนุษย์สัตว์ทั้งหลายโดยชอบ 

พ ร ะ สั ท ธั ม ม โ ช ติ ก ะ  ธั ม
มาจริยปรมัตถโชติกะ(๒๕๔๐, หน้า 
๑๐๖) 

    เทวดาท้ังหลายท่ีมีความเจริญด้วยคุณพิเศษ มีฌาน อันเป็น
ส่ิงท่ีประณีตมาก  

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺ
โต) (๒๕๕๑, หน้า ๑๒๔- ๑๒๕) 

   ๑. ธรรมเครื่องอยู่อย่างประเสริฐ  
   ๒. ธรรมประจ าใจอันประเสริฐ   

                                                             
๑๕๙ กิตติทัศน์ ผกาทอง, ภาวะผู้น าตามแนวพุทธ, (กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), 

หน้า ๑๗๑-๑๗๒. 
๑๖๐ หลวงเทพดรุณานุศิษฏ์(ทวีรมธัช ป.๙), ธาตุปปทีปิกา, พิมพ์คร้ังที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหามกุฎ

ราชวิทยาลัย), หน้า ๔๒๙. 



๑๑๘ 

 

ตารางที่ ๒.๒๐ ความหมายของค าว่า พรหมวิหาร(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย ข้อมูลหลัก 
 ๓. หลักความประพฤติท่ีประเสริฐบริสุทธิ์ 

   ๔. ธรรมท่ีต้องมีไว้เป็นหลักใจและก ากับความประพฤติ  
   ๕. ธรรมเป็นเครื่องอยู่อย่างพรหม, เครื่องอยู่ของท่านผู้มีคุณ
ยิ่งใหญ่ 

สมเด็จพระญาณสังวร (เจริญ สุว
ฑฺฒโน)(๒๕๒๗, หน้า ๔-๒๔) 

    ๑. ธรรมเครื่องอยู่ของผู้ใหญ่ 
    ๒. ผู้ไม่มัวหมองในศีล ในธรรม ในวินัย  

พิสิฐ เจริญสุข (๒๕๔๓, หน้า ๑๒๐) หลักธรรมประจ าใจ ใช้ก ากับพฤติกรรมคนในองค์การ ในสังคม 
ให้เป็นไปโดยชอบธรรม ถูกต้องท านองครองธรรม 

    ๒) แนวคิดที่เก่ียวข้องกับหลักพรหมวิหาร ๔ ในการจ้างงาน 

การศึกษาเกี่ยวกับการจ้างงานในแรงงานนอกระบบ นอกจะศึกษาแนวคิดทฤษฎีตะวันตกและ

การศึกษาวิจัยของนักวิชาการหลายท่านแล้วผู้วิจัยยังได้น าหลักธรรมทางพุทธศาสนามาเป็นแนวทางใน

การจ้างงานแรงงานนอกระบบ กล่าวคือ หลักพรหมวิหาร ๔ “เป็นหลักความประพฤติท่ีประเสริฐบริสุทธิ์

ธรรมท่ีต้องมีไว้เพื่อเป็นหลักใจและก ากับความประพฤติจึงได้ช่ือว่าด าเนินชีวิตหมดจด และปฏิบัติตนต่อ

มนุษย์และสัตว์ทั้งหลายโดยชอบ พรหมวิหารนี้ บางที แปลว่า ธรรมเครื่องอยู่อย่างพรหม ธรรมประจ าใจท่ี

ท าเป็นพรหมหรือเสมอด้วยพรหม หรือธรรมเครื่องอยู่ของท่านผู้มีคุณอันยิ่งใหญ่ บางทีเรียกว่า 

อัปปมัญญา ๔ เพราะแผ่เสมอโดยท่ัวไปในมนุษย์ สัตว์ท้ังหลาย ไมมีประมาณไม่มีขอบเขต เนื่องจาก 

พรหมวิหารมีในผู้ใด ย่อมท าให้ผู้นั้นประพฤติปฏิบัติเกื้อกูลแก่ผู้อื่น ผู้ด ารงในพรหมวิหาร ย่อมช่วยเหลือ

มนุษย์ สัตว์ ท้ังหลายด้วยเมตตา กรุณา และย่อมรักษาธรรมไว้ด้วยอุเบกขาแม้จะมีกรุณาท่ีจะช่วยเหลือ

ปวงสัตว์ก็ต้องมีอุเบกขาด้วยเพื่อมิให้เสียธรรม พรหมวิหาร ๔ ประกอบด้วยเมตตา กรุณามุทิตา และ

อุเบกขา”๑๖๑  

   พรหมวิหาร ๔ ท าใหบุ้คคลผู้มีคุณธรรมครบถ้วนบริบูรณ์ มี ๔ ประการ คือ 

                                                             
๑๖๑ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๐), หน้า ๑๒๔. 



๑๑๙ 

 

    ๑) เมตตา ความจริงใจ ความรัก ความปรารถนาดีต่อผู้อื่น ไม่มีเล่ห์เล่ียม  

ดูได้จากสีหน้าท่ีบ่งบอก คือ ยิ้มแย้มแจ่มใสและดูจากการกระท าท่ีมุ่งหวังให้ผู้อื่นมีดียิ่งๆ ขึ้นไป 

      ๒) กรุณา ความสงสาร ความเห็นอกเห็นใจต่อเพื่อนมนุษย์ร่วมโลก ยามเห็น

ผู้อื่นมีความล าบากก็ทนอยู่ไม่ได้ ต้องแสดงออกมาด้วยการเข้าช่วยเหลือเจือจุน ด้วยความเต็มใจเสมอ  

ในท านองสุขก็สุขด้วย นั่นเทียว 

      ๓) มุทิตา ความช่ืนชมยินดีในความส าเร็จสมหวังของผู้อื่น ไม่แสดงความอิจฉา

ริษยาด้วยการทนดูทนเห็นคนท่ีเขาดีกว่าตัวไม่ได้ ดูได้จากการไปแสดงไมตรีจิตต่อบุคคลอื่นหรือช่ืนชม 

ต่อความส าเร็จของผู้อื่นโดยไม่ต้องบังคับใจ 

      ๔) อุเบกขา ความวางเฉยในเมื่อไม่อาจจะช่วยเหลือเขาได้ไม่ทับถมซ้ าเติมและ

เมื่อผู้อื่นผิดพลาดหรือได้รับความวิบัติ ไม่แสดงอาการสมน้ าหน้าเมื่อเขาพลาด เป็นต้น๑๖๒ 

  นักบริหารต้องมีพรหมวิหาร ๔ ธรรม คือ ธรรมส าหรับผู้ใหญ่ ๔ ประการ เพราะเมตตา

จะท าให้นักบริหารรู้จักมองแง่ดีของเพื่อนร่วมงานและจดจ าไว้เพื่อจะได้ใช้คนให้เหมาะสมกับลักษณะท่ีดี

ของเขา กรุณาจะท าให้นักบริหารเปิดใจกว้างรับฟังปัญหาของคนอื่น มุทิตาท าให้นักบริหารส่งเสริม  

ให้คนท างานมีโอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถจนได้เล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น และอุเบกขาจะท าให้ผู้บริหาร 

มีความยุติธรรมในการให้รางวัลและลงโทษ โดยรู้เท่าทันคนร่วมงานทุกคน๑๖๓ 

  พรหมวิหาร ๔ เป็นธรรมะท่ีประกอบด้วย เมตตา คือ รัก ปรารถนาให้ผู้อื่นเป็นสุข กรุณา  

คือ สงสาร อยากให้เขาพ้นทุกข์ มุทิตา คือ มีความยินดี เมื่อเห็นเขามีสุข และ อุเบกขา คือ วางใจ 

เป็นกลาง มีความยุติธรรม ผู้น าท่ียึดหลักธรรมในการบริหารงานย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ท้ังกับตนเอง  

ต่อองค์กร ต่อสังคม และต่อประเทศชาติในท่ีสุด๑๖๔ 

                                                             
๑๖๒ พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช), พระในบ้าน, (กรุงเทพมหานคร: คาธาวรรณการพิมพ์, ๒๕๔๑), หน้า  

๘-๙. 
๑๖๓ พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) และเสฐียรพงษ์ วรรณปก, มณีแห่งปัญญา, (กรุงเทพมหานคร: 

ธรรมสภา และสถาบันบรรลือธรรม, ม.ป.ป.), หน้า ๔๓-๔๕. 
๑๖๔ สุเมธ แสงน่ิมนวล, ภาวะผู้น ากับธรรมาภิบาลในการบริหารงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน,

(กรุงเทพมหานคร: ส. เจริญการพิมพ์ , ๒๕๕๒), หน้า ๓๙. 



๑๒๐ 

 

  หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ซึ่งเป็นหมวดธรรมท่ีใช้ในการบริหาร เรียกว่า หลักธรรม 

ส าหรับการด ารงตน ซึ่งโบราณเปรียบผู้น าดุจพรหม คือ บุคคลผู้ยิ่งใหญ่และมีอ านาจ ประกอบด้วย 

       ๑ )  เมตตา ( Loving-Kindness) หมายถึ ง  การมี จิต ใจ ท่ี เป็นกุ ศล และ 

เป่ียมด้วยความรักไม่ผูกโกรธ และพยาบาทต่อเพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

      ๒) กรุณา (Compassion) หมายถึง มีจิตคิดจะช่วยเหลือและปลดเปล้ืองความ

ทุกข์ตลอดเวลาเป็นคนอาสาช่วยแบ่งเบาภาระอย่างสม่ าเสมอ 

      ๓) มุทิตา (Sympathetic Joy) หมายถึง อัธยาศัยไมตรีจิตท่ีงดงามและผ่องใส

ยินดีในความสุขและสมหวังของผู้อื่น แม้นมีทุกข์หรือสงเคราะห์กรรมก็ไม่คิดจะซ้ าเติมหรือเยาะเย้ย 

ให้ต้องเจ็บช้ าน้ าใจ 

      ๔) อุเบกขา (Neutrality) หมายถึง การประพฤติและปฏิบัติท่ีเท่ียงตรง และ

เป็นกลางไม่เอนเอียงด้วยความรักและความชัง ค านึงถึงผลของการกระท าของสัตว์ท้ังหลายท่ีท าดีได้ดี  

ท าช่ัวได้ช่ัวเป็นท่ีต้ัง เรียกว่า “ค่าของคนอยู่ท่ีผลของการกระท า” ไม่ลุแก่อ านาจ ไม่เหิมเกริมซ้ าเติมผู้อื่น

เพราะตนอยู่ในฐานะท่ีได้เปรียบ๑๖๕ 

     พรหมวิหาร ๔ เป็นเครื่องอยู่ของท่านผู้ใหญ่ธรรมประจ าใจอันประเสริฐมี  ๔ อย่าง  

ท่ีควรฝึกฝนในการปฏิบัติในเบ้ืองต้น คือ ๑) มองผู้อื่นในแง่ดี ต้ังความปรารถนาดีต่อคนท่ัวไป ๒) แผ่เมตตา 

๓) ขวนขวายให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่ผู้อื่น ๔) สนับสนุนและเข้าร่วมในงานสาธารณประโยชน์  

๕) ไม่เย้ยหยัน รังแก และริษยาผู้อื่น ๖) แสดงความยินดีในเมื่อผู้อื่นประสบความส าเร็จ ๗) วางใจ 

เป็นกลางมองส่ิงท้ังหลายตามความเป็นจริงและในล าดับต่อไปควรเลือกปฏิบัติตามวาระ คือ ด้านเมตตา 

ควรเจริญหรือปฏิบัติในเวลาปกติหรือเหตุการณ์ท่ัวไป ด้านกรุณา ควรเจริญหรือปฏิบัติในเวลาเมื่อคนอื่น

ไ ด้รับความทุกข์และเดือดร้อน ด้านมุ ทิตา ควรเจริญหรือปฏิบั ติในเวลาเมื่อคนอื่นไ ด้ดี หรือ 

ประสบความส าเร็จ ด้านอุเบกขา ควรเจริญหรือปฏิบัติในเวลาเมื่อคนอื่นเขาถึงความวิบัติและหมดหนทาง

ท่ีจะช่วยเหลือใดๆ ได้แล้ว๑๖๖ 

                                                             
๑๖๕ พระราชธรรมนิเทศ (พะยอม กลฺยาโณ), บทสัมภาษณ์พระราชธรรมนิเทศ , [ออนไลน์], แหล่งที่มา: 

http://www.kanlayano.org., [๑๗ กรกฎาคม ๒๕๕๖]. 
๑๖๖ ไสว มาลาทอง, คู่มือการศึกษาจริยธรรม ส าหรับนักเรียน นิสิต นักศึกษา นักบริหาร นักปกครองและ

ประชาชนผู้สนใจทั่วไป, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์การศาสนา, ๒๕๔๒), หน้า ๑๓๔-๑๓๙. 



๑๒๑ 

 

  พรหมวิหาร ๔ เป็นคุณธรรมส าหรับเป็นท่ีอยู่ของจิตใจแห่งพรหม คือ ผู้ใหญ่หรือ 

ผู้ประเสริฐ เป็นธรรมเป็นท่ีอยู่ซึ่งมีท้ังความดีและความสุข โดยให้ผู้ปฏิบัติน าไปใช้ดังนี้ ขั้นแรกให้ปฏิบัติ

ด้วยจิตคิดเกื้อกูลแผ่ออกไปในสัตว์บุคคลท้ังหลาย คือ เมตตาซึ่งมีอาการเป็นความคิดเกื้อกูล ต่อจากนั้น

เมื่อได้เห็นหรือได้ยินหรือได้คิดว่าเขามีความทุกข์เดือดร้อนก็ปฏิบัติช่วยบ าบัดทุกข์ให้คือ กรุณาซึ่งมีอาการ

ช่วยบ าบัดทุกข์จากนั้นครั้นได้เห็นเขามีสุขไม่มีทุกข์ ก็พลอยยินดีบันเทิงใจ คือ มุทิตาซึ่งมีอาการพลอยยินดี 

และเมื่อไม่มีกิจท่ีควรจะท าต่อไป ก็อุเบกขา คือ ดูอยู่เฉยๆ๑๖๗ 

  การท างานร่วมกับผู้อื่นควรยึดถือหลักพรหมวิหาร ๔ ประการซึ่งถือเป็นคุณธรรมพื้นฐาน

ท่ีจะต้องมีอยู่ประจ าในจิตใจ เพื่อน าไปสู่การแสดงออกท่ีดีและเหมาะสม และส าหรับตัวผู้น าแล้ว  

ถ้าสามารถแสดงออกได้อย่างดีและเหมาะสมแล้ว ก็จะน าไปสู่ศรัทธาจากบุคคลต่างๆ ในองค์กร และ 

ท าให้สามารถน าพาทุกคนไปในทิศทางเดียวกันได้๑๖๘ ถ้าจิตว่างพรหมวิหารย่อมเกิดขึ้นแบบอัตโนมัติหรือ

ไหลเข้ามาเองขยายความได้ว่า “ พรหมวิหาร ๔ ของคนจิตไม่ว่าง จิตไม่สงบ จิตเจือกิเลส ย่อมเป็นพรหม

วิหารแบบมีกิเลส แบบมีเงื่อนไข พรหมวิหารจะเกิดขึ้นตอนท่ีมี “สติ” เป็นอันดับแรก จากนั้น 

ต้องใคร่ครวญให้ดีว่าเป็นกุศลหรืออกุศล ความคิดของเรายุติธรรมไหม เป็นกลางไหม เข้าข้าง มีอคติ 

ล าเอียงไหม รู้รอบ รู้จริง หรือฟังแบบมั่วๆแล้วจับไปกระเดียด ด่วนพิพากษาหรือเปล่า ตรวจสอบรอบ

ครอบแล้วหรือยัง กาย ใจเป็นปกติหรือไม่ จากนั้นควบคุมสติให้ต่อเนื่องมีจิตเป็นสมาธิ ปราศจากกิเลส  

จะเกิด”ปัญญา” ในการใช้พรหมวิหาร ๔ ๑๖๙ 

สรุปได้ว่า แนวคิดเกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ เป็นหลักธรรมท่ีหากมีอยู่ ในจิตใจของผู้ใด 

แล้วท าให้สามารถก ากับพฤติกรรมให้ด าเนินชีวิตท่ีบริสุทธิ์ และปฏิบัติตนต่อมนุษย์และสัตว์ท้ังหลาย 

โดยชอบ เกื้อกูล และช่วยเหลือผู้อื่น ซึ่งผู้เป็นนายจ้างและลูกจ้างสามารถน าไปใช้ในการท างานร่วมกันใน

แง่ดี เปิดใจกว้างยอมรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาความรู้ความสามารถมาก

ขึ้น และมีความยุติธรรมในการพิจารณาในการให้รางวัลหรือการลงโทษ ก่อให้เกิดประโยชน์ท้ังตนเอง 

                                                             
๑๖๗ สมเด็จพระญาณสังวร สมด็จพระสังฆราช (เจริญ สุวฑฺฒโน), รวมธรรมะ, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท 

อมรินทร์พร้ินต้ิงแอนด์พับลิชช่ิง จ ากัด มหาชน, ๒๕๔๓), หน้า ๑๙๕-๒๐๓. 
๑๖๘ พสุ เดชะรินทร์, ผู้น าตามหลักพระพุทธศาสนา, กรุงเทพธุรกิจ, วันอังคารที่ ๒๘ เมษายน พ.ศ. ๒๕๕๒. 
๑๖๙ วรภัทร์ ภู่เจริญ, พรหมวิหาร ๔ จริงรึเปล่า(๑), นิตยสารSecret, ฉบับวันที่ ๑๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 

[ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://woraphat.net/2014/03/page/4/, [๑สิงหาคม ๒๕๕๗]. 

http://woraphat.net/2014/03/page/4/


๑๒๒ 

 

องค์กร สังคม และประเทศชาติได้ในท่ีสุด เป็นธรรมท่ีใช้ส าหรับผู้มีอ านาจให้มีจิตใจเป็นกุศลมิให้เหลิง

อ านาจ มีแต่ความเมตตาคิดช่วยเหลือผู้ทุกข์ยาก ยินดีกับความสุขสมหวังของผู้อื่น อีกท้ังมีความยุติธรรม 

เท่ียงตรง  เป็นผู้ท่ีมองผู้อื่นในแง่ดี ขวนขวายในการช่วยเหลือผู้อื่น  สนับสนุนช่วยเหลืองานสาธารณะ

ประโยชน์ มีความจริงใจ  และแสดงออกท่ีดี และเหมาะสม ก่อให้เกิดความรักความศรัทธาจากผู้อื่น หาก

เกิดในคนจิตไม่สงบมีกิเลส ย่อมเป็นพรหมวิหารแบบมีกิเลส มีเงื่อนไขท่ีเป็นอกุศล จึงต้องใช้สติและปัญญา

ใคร่ครวญให้รอบครอบ เพื่อน าไปสู่ความยุติธรรมและไม่ล าเอียงแบบมีอคติ 

ตารางที่ ๒.๒๑ แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับหลักพรหมวิหาร ๔ 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

พระธรรมปิฎก (ป.อ .ปยุ ตฺ โต)
(๒๕๔๐, หน้า๑๒๔) 

๑. ใช้ส าหรับบุคคลท่ัวไป 
๒. เพื่อก ากับความประพฤติให้ด าเนินชีวิตหมดจด  
๓. ปฏิบัติตนต่อมนุษย์และสัตว์ทั้งหลายโดยชอบ  
๔. ธรรมเครื่องอยู่อย่างพรหม 
๕. ธรรมเครื่องอยู่ของท่านผู้มีคุณอันยิ่งใหญ่  
๖. บางทีเรียกว่า อัปปมัญญา ๔ เพราะแผ่เสมอโดยท่ัวไป 
๗.  ประกอบด้วยเมตตา กรุณามุทิตา และอุเบกขา 

พระธรรมกิตติวงศ์ 

 (ทองดี สุรเตโช)(๒๕๔๑, หน้า๘-
๙) 

เพื่อบุคคลผู้มีคุณธรรมครบถ้วนบริบูรณ์ 
๑. มีความจริงใจ ไม่มีเล่ห์เหล่ียม 
๒. เห็นอกเห็นใจเพื่อนร่วมโลก 
๓. ความช่ืนชมยินดีในความส าเร็จสมหวังของผู้อื่น 
๔. ความวางเฉยในเมื่อไม่อาจจะช่วยเหลือเขาได้โดยไม่ทับถม

ซ้ าเติม 

พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺ
โต) (ม.ป.ป., หน้า๔๓-๔๕) 

ส าหรับผู้บริหาร 
เมตตา : รู้จักมองเพื่อนร่วมงานในแง่ดี 
กรุณา :  เปิดใจกว้างรับฟังปัญหาของผู้อื่น 
มุทิตา : ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาความรู้ความสามารถมากขึ้น 
อุเบกขา : มีความยุติธรรมในการให้รางวัล หรือลงโทษ 
 



๑๒๓ 

 

ตารางที่ ๒.๒๑ แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับหลักพรหมวิหาร 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 

สุเมธ แสงนิ่มนวล (๒๕๕๒, หน้า
๓๙) 

ส าหรับผู้น า จะก่อให้เกิดประโยชน์ท้ังของตนเอง องค์กร สังคม 
และประเทศชาติ 

พระราชธรรมนิเทศ (พะยอม  

กลฺยาโณ)(๒๕๕๖) 

 

ส าหรับด ารงตนท่ีเปรียบดุจพรหม คือ ผู้ยิ่งใหญ่และมีอ านาจ มี
จิตใจเป็นกุศล คิดช่วยเหลือผู้ท่ีทุกข์ยาก ยินดีกับความส าเร็จของ
ผู้อื่น และมีความยุติรรมเท่ียงตรง 

ไสว มาลาทอง(๒๕๔๒, หน้า๑๓๔-
๑๓๙) 

๑.มองผู้อื่นในแง่ดี 
๒.แผ่เมตตา 
๓.ขวนขวายให้ความช่วยเหลือผู้อื่น 
๔.สนับสนุนเข้าร่วมงานสาธารณะประโยชน์ 
๕.ไม่เย้ยหยัน รังแก หรือริษยาผู้อื่น 
๕.ยินดีเมื่อผู้อื่นประสบความส าเร็จ 
๖.วางใจเป็นกลาง และมีความจริงใจต่อผู้อื่น 

สมเด็จพระญาณสังวร  
สมด็จพระสังฆราช (เจริญ สุวฑฺฒ
โน)(๒๕๔๓, หน้า๑๙๕-๒๐๓) 

      ๑. คิดเกื้อกูลผู้อื่น 
      ๒. บ าบัดทุกข์ผู้อื่น 
      ๓. ยินดีกับความสุขผู้อื่น 
      ๔.  การวางเฉยเมื่อไม่มีกิจใดๆ 

พสุ เดชะรินทร์ (๒๕๕๒) ส าหรับผู้น าในการแสดงออกท่ีดี และเหมาะสม เพื่อสร้างศรัทธา
สามารถน าพาทุกคนให้เดินไปในทิศทางเดียวกัน 

วรภัทร์ ภู่เจริญ (๒๕๕๗) ๑, คนท่ีมีจิตว่างจะเกิดขึ้นแบบอัตโนมัติ  
๒. คนจิตไม่ว่าง จิตไม่สงบ จิตเจือกิเลส ย่อมเป็นพรหมวิหารแบบมี
กิเลส แบบมีเงื่อนไขเป็นอกุศล 
๓. ใช้โดยมี สติ และปัญญาในการแก้ไขความอกุศล ความอคติ 
ล าเอียง ให้เกิดความยุติธรรม 

 



๑๒๔ 

 

๓) คุณประโยชน์ของพรหมวิหาร ๔  

  พรหมวิหารธรรมเป็นธรรมเครื่องประพฤติอันประเสริฐ เป็นคุณธรรมของท่านผู้ใหญ่ 

ผู้น า ผู้ปกครอง และบุคคลท่ัวไปสามารถน าไปประพฤติ ปฏิบัติ  ก่อให้เกิดคุณค่ายิ่งต่อสังคมมนุษย์  

เพื่อความสงบสุข ความสมัครสมาน ความรักใคร่กลมเกลียวต่อกัน รวมถึงก่อให้เกิดความยุติธรรมต่อผู้คน

ในสังคมโดยไม่มีการล าเอียงด้วยมีความเกื้อกูล ปรารถนาดีต่อกัน    อีกท้ังเป็นค าสอนส าคัญท่ีมุ่งส่งเสริม

การสร้างสรรค์สังคม เป็นหลักธรรมท่ีแสดงออกต่อผู้อื่น ท้ังมนุษย์และสรรพสัตว์ หลักพรหมวิหาร 

ท้ัง ๔ ข้อ จะต้องปฏิบัติอย่างครบถ้วนมิให้ถ้าขาดเพียงข้อใดข้อหนึ่งเพราะจะก่อให้เกิดความบกพร่อง 

ทางสังคมได้เช่นกัน เมื่อคนมีน้ าใจต่อกัน มีเมตตา กรุณา และมุทิตาต่อกัน ก็มีความอบอุ่น มีความสุข 

ในการอยู่รวมกัน แต่ข้อเสียจะเกิดขึ้นสืบเนื่องมาจาก มนุษย์จ านวนหนึ่งจะชอบหวังพึ่งพาผู้อื่นเสมอ 

โดยคิดว่า ถ้าเราเดือดร้อนก็ไปหาผู้ใหญ่ ไปหาญาติเมื่อเป็นเช่นนี้ มนุษย์ส่วนมากจะเกิดความเกียจคร้าน 

ประมาท ขาดความรับผิดชอบ ด้วยเหตุนี้ อุเบกขา จึงเป็นจุดถ่วงดุลยภาพในสังคมหรือเป็นหลักประกัน 

ท่ีส าคัญในท่ีนี้ผู้ศึกษาจะมุ่งกล่าวถึงความส าคัญของพรหมวิหารธรรมท่ีบุคคลพึงมีต่อกันในการจ้างงาน 

ของแรงงานนอกระบบ ดังนี้ 

(๑) พรหมวิหาร ๔ เป็นธรรมะส าหรับ “ผู้บริหาร” 

     “ ผู้บริหาร” ท่ีมีหน้าท่ีซึ่ ง ต้องดูแลทุกข์และสุขของบุคลากรในองค์กร  

เมื่อ “ผู้บริหาร” มีจิตใจท่ีมีเมตตาและกรุณาต่อบุคลากรภายในองค์กร คือ ความปรารถนาให้เกิดความสุข

ในการท างานโดยปราศจากทุกข์ ให้ความส าคัญต่อการจัดสภาพส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัยในการท างาน 

ไม่เป็นอันตรายต่อชีวิต การน าระบบการจัดการด้านอาชีวอนามัยและความปลอดภัยและการจัดการ 

ด้านส่ิงแวดล้อมมาใช้ในองค์กรอย่างจริงจัง โดยไม่เห็นว่าเป็นค่าใช้จ่ายท่ีเป็นภาระของการประกอบกิจการ   

การท่ี “ผู้บริหาร” มีมุทิตาจิตก็ย่อมยินดีกับชีวิตความเป็นอยู่ในสถานประกอบการท่ีดีขึ้นของบุคลากร 

ในองค์กร โดยไม่มีความรู้สึกท่ีไม่ยินดีกับส่ิงดี ๆ ท่ีบุคลากรในองค์กรจะได้รับ หรือไม่มีความรู้สึก 

ท่ีไม่ต้องการท่ีจะท าให้บุคลากรในองค์กรมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีขึ้น หรือไม่มีอกุศลจิตเมื่อพบบุคลากร 

ในองค์กรมีเวลาว่างจากการท างานคือการไม่ท างาน   การมีอุเบกขาของ “ผู้บริหาร” คือ หากพบว่า

บุคลากรในองค์กรไม่ปฏิบัติตามมาตรการความปลอดภัยก็จะพิจารณาได้ว่าบุคลากรในองค์กรจะต้องได้รับ

อันตรายจากการฝ่าฝืนมาตรการความปลอดภัย แต่ก็ไม่ปล่อยให้ได้รับอันตรายจากการกระท านั้น  

ยังมีความปรารถนาดี คือ พยายามท่ีจะท าทุกวิถีทางให้บุคลากรในองค์กรพ้นจากโอกาสของการได้รับ



๑๒๕ 

 

อันตรายนั้น และหาวิธีให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติตามมาตรการความปลอดภัยให้ได้ในท่ีสุด ไม่ใช่ไม่ใส่ใจ

โดยเห็นว่ามีมาตรการความปลอดภัยแล้วแต่ไม่ปฏิบัติตามเองจึงเป็นส่ิงท่ีช่วยไม่ได้ ๑๗๐  

      (๒) พรหมวิหาร ๔ เป็นธรรมะส าหรับสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง”

หัวหน้า” กับ”ลูกน้อง” 

     ผู้ซึ่งเป็น “หัวหน้า” ก็ต้องดูแลทุกข์และสุขของ “ลูกน้อง” จึงต้องมีพรหมวิหาร 

๔ เป็นธรรมะประจ าใจด้วยเช่นกัน เพราะค าว่า “หัวหน้า” มาจากค าว่า “หัว” และ ค าว่า “หน้า”   

 ใน “หัว” มี “สมอง” จึงไว้คิดสร้างสรรค์งานท่ีดี คิดแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการท างาน ให้ค าแนะน าและ

ค าปรึกษาแก่ลูกน้อง สามารถเป็นท่ีพึ่งของ “ลูกน้อง” ได้   “หน้า” ไว้ท้ังรับผิด และรับชอบจากงาน 

ท่ีดูแล ไม่ใช่รับแต่ความชอบท่ีเกิดขึ้นจากงานเพียงผู้เดียว แต่ความผิดพลาดจากงานกลับผลักให้ลูกน้อง

เป็นผู้รับผิดแต่เพียงผู้เดียว   

 ดังนั้น “หัวหน้า” จึงต้องมีความเมตตาและความกรุณาต่อลูกน้องด้วยการใส่ใจในการดูแล 

“ลูกน้อง” เสมือนหนึ่งสมาชิกในครอบครัว เพราะค าว่า “ลูกน้อง” มาจากค าว่า “ลูก” และ ค าว่า “น้อง” 

จึงต้องมีเมตตาต่อ “ลูกน้อง” ไม่ใช่ใช้แต่งานเท่านั้น เพื่อให้ “ลูกน้อง” มีความสุขกับการท างาน และ

ท างานอย่างเต็มความสามารถ เพราะการท างานท่ีดีจะต้องประกอบด้วย ๓ H คือ: -   

- Head คือ คิดปรับปรุงงานท่ีท าให้ดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น   

- Hand คือ ลงมือปฏิบัติในส่ิงท่ีได้คิดไว้   

      - Heart คือ ท างานด้วยหัวใจ ซึ่งเป็นหัวใจท่ีต้องหล่อเล้ียงด้วยความรัก คือ รัก

งานท่ีท า และรักท่ีจะท างานให้ดีมีความกรุณาต่อ “ลูกน้อง” ด้วยการไม่ท าให้ “ลูกน้อง” ต้องทุกข์ใจกับ

การท่ีต้องท างานกับ “หัวหน้า” ท่ีไม่มีความกรุณา เช่น เป็นคนเกรี้ยวกราด มีอารมณ์ฉุนเฉียว  

ดุด่าว่ากล่าวโดยไม่รับฟังเหตุผล พูดจาดูถูกเหยียดหยาม ท าให้ได้รับความอับอายต่อหน้าธารก านัล  

ใช้วาจาหยาบคาย ใช้วาจายกตนข่มท่าน ใช้อ านาจข่มเหงจิตใจ มีวจีพิฆาตเป็นอาวุธประจ ากาย รับปากใด 

ๆ กับผู้อื่นว่าจะท างานแล้วเสร็จได้ในเวลาจ ากัดโดยท่ี “ลูกน้อง” เป็นผู้รับผิดชอบแต่ “หัวหน้า”  

ไม่ใช่ผู้รับผิดชอบ   มีมุทิตาจิตกับ “ลูกน้อง” ด้วยการยินดีกับความส าเร็จของลูกน้อง และส่งเสริม 

“ลูกน้อง” ให้ก้าวหน้าโดยไม่อคติ และไม่อิจฉาโดยเกรงว่า “ลูกน้อง” จะได้ดีกว่าตนเอง ซึ่งเป็นความคิด 

                                                             
๑๗๐ วิชัย รัตนศิริวนิชย์, พรหมวิหาร ๔ กับการบริหารงานในองค์กร, บทความ, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: 

www.npc-se.co.th., [๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗]. 

http://www.npc-se.co.th/


๑๒๖ 

 

ท่ีผิด เพราะหาก “ลูกน้อง” ไม่สามารถท างานได้ดีอย่างผู้ ท่ี เป็น “หัวหน้า” ผู้ท่ีเป็น “หัวหน้า”  

ก็ไม่อาจจะก้าวหน้าไปกว่าท่ีเป็นอยู่ เพราะ “ลูกน้อง” ไม่สามารถท่ีจะก้าวขึ้นมาแทนท่ี “หัวหน้า”  

เพื่อให้ “หัวหน้า” ได้ก้าวต่อไป    มีอุเบกขากับ “ลูกน้อง” เมื่อลูกน้องประสบกับอุปสรรคในการท างาน

ใด ๆ จะให้ความช่วยเหลือให้ผ่านพ้นอุปสรรคไปได้ ไม่ซ้ าเติมด้วยการลงโทษอย่างไม่เป็นธรรม ลงโทษ 

โดยไร้เหตุผล หรือลงโทษเพราะมีอ านาจอยู่ในมือ   

  ผู้ท่ีเป็น “หัวหน้า” จึงต้องไม่หลงคิดว่าตนเองเป็น “เจ้านาย” เพื่อท่ีจะได้ไม่ท าให้หลงตัวเอง 

คิดว่าตนเองเป็น “เจ้าชีวิต” ของ “ลูกน้อง” และเข้าใจผิดคิดว่า “ลูกน้อง” คือ “ทาสรับใช้” จะเรียก 

ใช้งานอย่างไร เวลาใดก็ได้โดยไม่ต้องค านึงถึงเวลาท่ีเป็นส่วนตัวของ “ลูกน้อง” และไม่หลงคิดว่าตนเอง 

เป็น “ผู้บังคับบัญชา” เพื่อท่ีจะได้ไม่ท าตัวเป็นผู้ท่ีคอยบังคับและส่ังให้ “ลูกน้อง” ต้องท าตามท่ีส่ังทุกเรื่อง

ไม่ว่าส่ิงนั้นจะถูกต้องตามท านองครองธรรมหรือไม่ เพราะเห็นว่า “ลูกน้อง” คือ “ผู้ใต้บังคับบัญชา”  

ซึ่งเป็นผู้ท่ีอยู่ภายใต้ค าส่ังจะส่ังให้ท าส่ิงใดก็ได้ตามใจชอบไม่ว่าส่ิงนั้นจะชอบธรรมหรือไม่ เพื่อท่ีจะได้ช่ือ 

ว่าเป็น “หัวหน้า” ท่ีมีธรรมะในหัวใจ๑๗๑ 

   (๓) หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ เป็นหลักการจัดการในองค์กร  

   องค์กรต้องการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศและยั่งยืนแล้ว ฐานคิดของผู้บริหารและบุคลากร

ควรจะต้องให้ความส า คัญกับ หลักเมตตาต่อผู้รับบริการและผู้มี ส่วนได้ส่วนเ สีย หลักกรุณา 

มีความต้องการช่วยเหลือผู้ท่ีล าบากทุกข์ยากได้รับส่ิงท่ีต้องการประสพกับความสุขความพอใจ หลักมุทิตา

มีความยินดีช่ืนชมในความเพียรความส าเร็จของผู้อื่นอย่างจริงใจท้ังความส าเร็จของบุคคลท้ังภายในและ

ภายนอกองค์กร หลักอุเบกขาคือรู้จักวางใจเป็นกลางต่อการกระท าของบุคคล ยึดหลักวิชาการทิศทาง

นโยบายหรือมาตรฐานกฎระเบียบไม่ตัดสินค่าตามอารมณ์ของตัวเอง เพื่อรักษาแนวทางท่ีถูกต้องไว้อย่าง

มั่นคง คุณสมบัติทางด้านจิตใจเหล่านี้มีมาช้านาน เป็นเครื่องมือการจัดการในซีกโลกตะวันออกท่ีน่าสนใจ

ท่ีท าให้คนมีความรู้สึก ความคิดความเช่ือท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ พันธกิจและค่านิยม 

สู่การเป็นองค์กรคุณภาพและด ารงอยู่ได้อย่างยั่งยืน๑๗๒ 

 

                                                             
๑๗๑ วิชัย รัตนศิริวนิชย์, พรหมวิหาร ๔ กับการบริหารงานในองค์กร, หน้า ๑๕. 
๑๗๒ ศุภชัย เมืองรักษ์, พรหมวิหาร ๔ กับการจัดการองค์กรของกรมราชฑัณฑ์สิงคโปร์, บทความ, 

Productivity World January - February 2008, หน้า ๒๐. 



๑๒๗ 

 

   (๔) หลักพรหมวิหาร ๔ เป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติให้ผู้ปกครอง  

   ผู้ปกครองซึ่งถือว่าเป็นผู้มีอิทธิพลต่อบุคลากรทุกคนในองค์กรหรือในหน่วยงาน ได้

ด าเนินการในการบริหารจัดการท้ัง ๓ ด้าน คือ ด้านการด าเนินชีวิตส่วนตัว (การครองตน) การปกครองคน 

(การครองคน) และการควบคุมด าเนินการบริหารงาน (การครองงาน) ให้เกิดความสมดุลลงตัวสอดคล้อง

กันตลอดจนให้เกิดการบริหารจัดการ และบริหารงาน คือ การบริหารตนเอง การบริหารคน และการ

บริหารงานตามหลักการบริหารงานในทางทฤษฎีทางการบริหาร กระบวนการในการบริหารงานต่างๆ เข้า

ด้วยกันอย่างสมบูรณ์ จะมีผลท าให้เกิดความรัก ความสามัคคีในหมู่คณะ เกิดการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง

เป็นผลดีกับองค์กร หน่วยงาน ตลอดจนประเทศชาติ และผู้ท่ีได้รับประโยชน์มากท่ีสุด  คือ ประชาชน 

ในการงาน และสังคมจะมีความสุขท่ีมีผู้ปกครอง ผู้น า หรือผู้บริหารท่ีมีคุณธรรม-จริยธรรมเป็นที่ต้ังในการ

บริหารงานอย่างแท้จริง๑๗๓ 

ตารางที่ ๒.๒๒ แสดงคุณประโยชน์ของพรหมวิหาร ๔  

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
วิชัย รัตนศิริวณิชย์ 
(๒๕๕๗) 

ธรรมะส าหรับ “ผู้บริหาร” 
 ๑. มีจิตใจท่ีมีเมตตาและกรุณาให้เกิดความสุขในการท างานจัดสภาพ
ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัย 
 ๒. มีมุทิตาจิตก็ย่อมยินดีกับชีวิตความเป็นอยู่ในสถานประกอบการท่ีดี 
 ๓. มีอุเบกขา คือ พยายามท่ีจะท าทุกวิถีทางให้บุคลากรไม่ได้รับอันตราย
และปฏิบัติตามมาตรการความปลอดภัยให้ได้ในท่ีสุด  
ธรรมะส าหรับสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง”หัวหน้า” กับ”ลูกน้อง” 
 ๑. หัวหน้า คือ ผู้สร้างสรรค์ แก้ปัญหา และ รับผิดขอบงาน 
 ๒. ลูกน้อง” เสมือนหนึ่งสมาชิกในครอบครัว ท่ีหัวหน้าต้องมีเมตตาให้
ความสุขกับการท างาน และท างานอย่างเต็มความสามารถ  
 ๓. การท างานท่ีดีจะประกอบด้วย ๓ H คือ: -   
 - Head คือ คิดปรับปรุงงานท่ีท าให้ดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น   
 - Hand คือ ลงมือปฏิบัติในส่ิงท่ีได้คิดไว้  

                                                             
๑๗๓ วชิรวัชร งามละม่อม,พรหมวิหาร ๔ หลักธรรมส าหรับผู้ปกครอง, บทความ, สถาบันวิชาการ TRDM. 

[ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.thaivijai.com/files/documents/[๑๒ กันยายน ๒๕๕๗] 

http://www.trdm.co.th/www.thaivijai.com,%5bออนไลน์%5d,%20แหล่งที่มา
http://www.thaivijai.com/files/documents/%5b๑๒%20กันยายน


๑๒๘ 

 

ตารางที่ ๒.๒๒ แสดงคุณประโยชน์ของพรหมวิหาร ๔ (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
 - Heart คือ ท างานด้วยหัวใจ ซึ่งเป็นหัวใจท่ีต้องหล่อเล้ียงด้วยความรัก คือ 

รักงานท่ีท า และรักท่ี 
ศุภชัย เมืองรักษ์(2008, 
p.20) 

เป็นหลักธรรมในการจัดการในองค์กร 
๑. หลักเมตตาต่อผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
๒. หลักกรุณามีความต้องการช่วยเหลือผู้ท่ีล าบากทุกข์ยากได้รับส่ิงท่ี
ต้องการประสพกับความสุขความพอใจ 
๓.หลักมุทิตามีความยินดีช่ืนชมในความเพียรความส าเร็จของผู้อื่นอย่าง
จริงใจท้ังความส าเร็จของบุคคลท้ังภายในและภายนอกองค์กร 
๔. หลักอุเบกขาคือรู้จักวางใจเป็นกลางต่อการกระท าของบุคคล ยึดหลัก
วิชาการทิศทางนโยบายหรือมาตรฐานกฎระเบียบไม่ตัดสินค่าตามอารมณ์
ของตัวเอง 

ว ชิรวัชร  งามละม่ อม
(๒๕๕๗)  

แนวทางในการประพฤติปฏิบัติให้ผู้ปกครอง 
 การบริหารจัดการท้ัง ๓ ด้านให้เกิดความสมดุลลงตัวสอดคล้องกัน คือ  
  ๑.ด้านการด าเนินชีวิตส่วนตัว (การครองตน)  
  ๒.การปกครองคน (การครองคน) 
  ๓. การควบคุมด าเนินการบริหารงาน (การครองงาน)  

 ๒.๗.๓ แนวคิดเก่ียวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ ในการจ้างงาน 

การถึงรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรม นอกจากจะศึกษาแนวคิดทฤษฎีของ

ประเทศตะวันตก ของนักวิชาการหลายท่านแล้ว ผู้วิจัยยังได้น าหลักธรรมท่ีสร้างเสริมการอยู่ร่วมกันอย่าง

สงบสุขของการคนในสังคม คือ หลักสังคหวัตถุ ๔ มาประกอบการวิจัย ซึ่งพระผู้มีพระภาคเจ้าได้ทรงตรัส

ไว้ในพระไตรปิฎกเล่มท่ี ๒๑ ว่า 

“ภิกษุท้ังหลาย สังคหวัตถุ (ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว) ๔ ประการนี้มีอะไรบ้าง คือ 

๑. ทาน (การให้) 

๒. เปยยวัชชะ (วาจาเป็นท่ีรัก) 

๓. อัตถจริยา (การประพฤติประโยชน์) 



๑๒๙ 

 

๔. สมานัตตตา (การวางตนสม่ าเสมอ) 

ภิกษุท้ังหลาย สังคหวัตถุ ๔ ประการนี้แลทาน เปยยวัชชะ อัตถจริยาในโลกนี้และสมานัตตตาใน

ธรรมนั้นๆตามสมควรสังคหธรรมเหล่านี้แลช่วยอุ้มชูโลก เหมือนล่ิมสลักท่ียึดคุมรถซึ่งแล่นไปไว้ได้ฉะนั้นถ้า

ไม่พึงมีธรรมเหล่านี้ มารดาหรือบิดาก็ไม่พึงได้การนับถือหรือการบูชาเพราะบุตรเป็นเหตุ แต่เพราะบัณฑิต

เล็งเห็นความส าคัญของสังคหธรรมเหล่านี้ ฉะนั้น บัณฑิตเหล่านั้นจึงถึงความเป็นใหญ่และเป็นผู้น่า

สรรเสริญ๑๗๔ 

ความหมายของสังคหวัตถุ ๔ คือหลักธรรมท่ีเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวน้ าใจคนและประสานหมู่ชนไว้

ให้มีความสามัคคีกันประกอบด้วย 

  ๑. ทาน ให้ปัน คือ ความเอื้อเฟื้อ เผ่ือแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือสงเคราะห์ด้วย

ปัจจัยส่ี ทุน หรือ ทรัพย์สิน ส่ิงของ ตลอดจนให้ความรู้ ความเข้าใจและศิลปวิทยา 

  ๒. ปิยวาจา พูดอย่างรักกัน คือ กล่าวค าสุภาพ ไพเราะ น่าฟัง ช้ีแจง แนะน าส่ิงท่ีเป็น

ประโยชน์ มีเหตุผล เป็นหลักฐาน ชักจูงในทางท่ีดีงามหรือแสดงความเห็นอกเห็นใจ ให้ก าลังใจ รู้จักพูดให้

เกิดความเข้าใจดี สมานสามัคคี เกิดไมตรีท าให้รักใคร่นับถือและช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 

  ๓. อัตถจริยา ท าประโยชน์แก่กัน คือ ช่วยเหลือด้วยแรงกายและขวนขวายช่วยเหลือ

กิจการต่างๆบ าเพ็ญประโยชน์ รวมทั้งช่วยแก้ไขปัญหาและช่วยปรับปรุงส่งเสริมในด้านจริยธรรม 

  ๔. สมานัตตตา เอาตัวเข้าสมาน คือ ท าตัวให้เข้ากับเขาได้ วางตนเสมอต้นเสมอปลายให้

ความเสมอภาค ปฏิบัติสม่ าเสมอกันต่อคนท้ังหลาย ไม่เอาเปรียบและเสมอในสุขทุกข์ คือ ร่วมสุข ร่วม

ทุกข์ ร่วมรับรู้ ร่วมแก้ไขปัญหาเพื่อให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน๑๗๕ 

สังคหวัตถุ ๔ ยังหมายถึง ข้อปฏิบัติส าหรับการสงเคราะห์ซึ่งกันและกัน 

    ๑) ทาน การเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่แบ่งปัน มีน้ าใจต่อกันและกัน ได้แก่การเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ การ

แบ่งปันความสุขให้แก่กันและกัน ท้ังท่ีเป็นวัตถุส่ิงของ และแบ่งปันน้ าใจบุคคลในครอบครัว ไม่ตระหนี่ถี่

เหนียวใช้สอยหรือบริโภคส่ิงของแต่เพียงผู้เดียว 

                                                             
๑๗๔ องฺ.จตุกฺก.(ไทย) ๒๑/๓๒, ๒๕๖/๕๐-๕๑, ๓๗๓. 
๑๗๕ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพ์คร้ังที่ ๘๒,(กรุงเทพมหานคร บริษัทพิมพ์สวย 

จ ากัด ๒๕๕๐.), หน้า ๒๕. 



๑๓๐ 

 

    ๒) ปิยวาจา การพูดจากันด้วยถ้อยค าสุภาพ อ่อนโยน พูดด้วยจิตท่ีปรารถนารู้จัก

กาลเวลาในการพูดอย่างเหมาะสม และรู้จักการใช้ค าพูด ไม่ใช้วาจาหักล้างเชือดเฉือนจิตใจของผู้อื่น หรือ

วาจาท่ีเป็นค าหยาบคาย กระด้างกระเด่ือง ดุด่าเสียดสี อันจะก่อให้เกิดการขัดใจกันในครอบครัวได้ 

    ๓) อัตถจริยา การช่วยเหลือ บ าเพ็ญประโยชน์ต่อผู้อื่น ได้แก่การสงเคราะห์เกื้อกูลกัน

ของบุคคลในครอบครัว เช่น การช่วยเหลือการงาน แบ่งเบาภาระของกันและกัน 

    ๔) สมานัตตตา การปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับสถานภาพ บทบาท หน้าท่ีของตน โดยวาง

ตนเสมอต้นเสมอปลาย สามารถเข้ากับผู้อื่นได้๑๗๖ 

สังคหวัตถุ ๔ คือ ส่ิงท่ีเป็นเครื่องสงเคราะห์และยึดเหนี่ยวน้ าใจซึ่งกันและกัน ๔ ประการ 

    ทาน คือ การแบ่งปันวัตถุส่ิงของ รวมถึงอุปกรณ์ในการท างานหรือเอกสารท่ีใช้ในการ

ท างาน มีการให้และรับ (Give and Take)  

    ปิยวาจา คือ การแบ่งปันค าพูดดี ๆ ค าพูดท่ีไพเราะ พูดในส่ิงท่ีเป็นประโยชน์เหมาะกับ

กาลเทศะ พูดให้ก าลังใจกัน  

    อัตถจริยา คือ การแบ่งปันความรู้ การให้ความช่วยเหลือในส่ิงท่ีเป็นประโยชน์แก่ผู้อื่น 

การแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ท่ีเป็นความรู้ท่ีฝังอยู่ในตัวคน (Tacit Knowledge) เป็นส่ิงท่ีท าได้

ยากกว่าการแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ๑๗๗ 

   การบริหารคนโดยใช้หลักสังคหวัตถุ ๔ เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจ ในมุมมองท่ีว่าการบริหารคนนี้

ยังมีส่ิงลึกลับอีกอย่างหนึ่ง คือ เครื่องยึดเหนี่ยวน้ าใจ เราไว้ใจเขา เรารักเขา เราหวังดีต่อเขา อย่างนี้เป็น

เครื่องยึดเหนี่ยวน้ าใจ คงได้ยินได้ฟังมาแล้วจากหนังสือธรรมะท่ัว ๆ ไป เรื่อง สังคหวัตถุ 

- การเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ 

- การพูดจาไพเราะ 

- การบ าเพ็ญประโยชน์ 

                                                             
๑๗๖ พระมหาบุญเพียร ปุญฺญวิริโย (แก้ววงศ์น้อย), “แนวคิดและวิธีการขัดเกลาทางสังคมในสถาบัน

ครอบครัวตามแนวพระพทุธศาสนา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หน้า ๑๑๙. 

๑๗๗ อรศิริ เกตุศรีพงษ์, “สังคหวัตถุ ๔ : วัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการจัดการความรู้”,วารสาร Productivity 
World เพ่ือการเพ่ิมผลผลิต ปีที่ ๑๒ ฉบับที่ ๖๘ (พฤษภาคม - มิถุนายน ๒๕๕๐): ๔๓ – ๔๖. 



๑๓๑ 

 

    - การท าตัวให้เป็นเกลอ หรือ เป็นเพื่อนมากกว่าท่ีจะเป็นนายหรือเรียกว่าความงดงามใน

ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน อันเป็นเครื่องหน่วงเหนี่ยวให้เกิดความร่วมมือกันได้๑๗๘ 

 การกล่าวถึง สังคหวัตถุ ๔ นี้ พระพุทธเจ้าทรงอุปมาเหมือนกับพาหนะท่ีจะน าคนไปสู่ความสุข

ความเจริญในโลก เพราะสังคมของมนุษย์เราจ าเป็นต้องอิงอาศัยธรรมะท้ังส่ีประการนี้ ทรงช้ีอีกมุมท่ี

ตรงกันข้ามว่า ถ้าหากว่าสังคมปราศจากเสียซึ่งธรรมท้ังส่ีประการแล้ว แม้มารดา บิดา ก็จะไม่ได้รับการนับ

ถือบูชาจากบุตรธิดา โลกจะอยู่ไม่ได้เลย จึงเรียกว่าธรรมเป็นเครื่องสงเคราะห์ การสงเคราะห์ก็มีอยู่  

๒ ฝ่าย คืออามิสสังคหะ คือ สงเคราะห์ด้วยวัตถุส่ิงของธัมมสังคหะ คือ สงเคราะห์โดยธรรม ถ้าเรามอง 

ในแง่ของคนท่ีแสวงหาท่ีพึ่ง ส่ิงนี้ก็เป็นการสนองตอบความต้องการขั้นพื้นฐานของคน เช่น ต้องการ  

ความรักและได้รับความรักความอบอุ่น ความปลอดภัย ต้องการท่ีพึ่งพ านักอาศัย ต้องการพักผ่อนหย่อนใจ 

หรือว่าต้องการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ กัน เป็นต้น ก็ต้องมีธรรมะ เป็นเครื่องยึด เหนี่ยว หลักท่ีจะให้เกิด 

การยึดเหนี่ยวทางใจกันขึ้น มาสรุปรวมอยู่ท่ีสังคหวัตถุแม้แต่แนวคิด การแสวงหาเครื่องรางของขลัง  

ท่ีชาวบ้านเขาแสวงหากัน แนวของพระเครื่องนั้น คือ เมตตามหานิยม คงกระพันชาตรี แคล้วคลาด ธรรมะ

ท้ังส่ีประการมีลักษณะก่อให้เกิดเป็นเมตตามหานิยม คงกระพันชาตรี และแคล้วคลาดจากภยันตราย

ท้ังหลายได้๑๗๙ 

สรุปได้ว่า สังคหวัตถุ ๔ คือ หลักธรรมอันเป็นเครื่องจรรโลงสังคม เป็นหลักธรรมท่ีสร้างความ

สมานมีความเอื้อเฟื้อ เกื้อกูลกัน สร้าง และมิตรท่ีดีต่อกันโดยเช่ือมสัมพันธ์กันของคนในสังคม  

ซึ่งประกอบด้วย ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา และสมานัตตตาทาน คือ การให้ การแบ่งปัน การให้ในท่ีนี้เป็น

การให้ใน ๒ ลักษณะ คือ ให้เพื่อการสงเคราะห์ และการให้เพื่อตอบแทน หรือแลกเปล่ียนการให้เพื่อการ

สงเคราะห์เป็นการช่วยเหลือท่ีไม่หวังผลตอบแทนใด ๆ จากผู้รับโดยมีเจตนาให้เขาเหล่านั้นได้รับส่ิงท่ีดี

และเป็นประโยชน์ส่วนการให้เพื่อตอบแทนกัน ดังนั้น การท่ีนายจ้างและลูกจ้างน าหลักสังคหวัตถุ ๔ มาใช้

ในการจ้างงาน จึงเป็นการเอื้อเฟื้อแบ่งปันกัน โดยเป็นทั้งผู้ให้และเป็นผู้รับต่างตอบแทนซึ่งกันและกัน 

 

 

                                                             
๑๗๘ พุทธทาสภิกขุ, บริหารธุรกิจแบบพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : อตัมมโย, มปป.), หน้า ๑๕. 
๑๗๙ พระเทพดิลก (ระแบบ ฐิตญาโณ), ธรรมปริทรรศน์, พิมพ์คร้ังที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: มหามกุฏราช

วิทยาลัย, ๒๕๔๔), หน้า ๒๖๒. 



๑๓๒ 

 

ตารางที่ ๒.๒๓ แสดงแนวคิดเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ ในการจ้างงาน 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
องฺ.จตุกฺก.(ไทย) ๒๑/๓๒, ๒๕๖/
๕๐-๕๑, ๓๗๓. 

สังคหวัตถุ (ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว) ๔ ประการ คือ 
         ๑. ทาน (การให้) 
         ๒. เปยยวัชชะ (วาจาเป็นท่ีรัก) 
         ๓. อัตถจริยา (การประพฤติประโยชน์) 
         ๔. สมานัตตตา (การวางตนสม่ าเสมอ) 
  เป็นธรรมช่วยอุ้มชูโลก 

พระพรหมคุณาภรณ์(ป.อ. ปยุตฺโต) 
(๒๕๕๐, หน้า ๒๕) 

 ๑. ทาน ให้ปัน คือสงเคราะห์ด้วยปัจจัยส่ี ทุน ตลอดจนให้ความรู้  
 ๒. ปิยวาจา พูดอย่างรักกัน คือ กล่าวค าสุภาพแนะน าส่ิงท่ีเป็น
ประโยชน์ มีเหตุผล เป็นหลักฐาน 
 ๓. อัตถจริยา ท าประโยชน์แก่กัน คือ ช่วยเหลือด้วยแรงกายและ 
แก้ไขปัญหา 
 ๔. สมานัตตตา เอาตัวเข้าสมาน คือ ท าตัวให้เข้ากับเขาได้ ไม่เอา
เปรียบและเสมอในสุขทุกข์  

พระมหาบุญเพียร ปุญฺวิริโย  
(แก้ ว ว ง ศ์น้ อย ) (๒๕๔๔, หน้ า 
๑๑๙) 

สังคหวัตถุ ๔ ข้อปฏิบัติส าหรับการสงเคราะห์แกก่ัน 
 ๑. ทาน การเอื้อเฟื้อ แบ่งปัน มีน้ าใจต่อกัน  
 ๒. ปิยวาจา การพูดจาสุภาพ พูดด้วยจิตท่ีรู้จักเวลาเหมาะสม  
 ๓. อัตถจริยา การช่วยเหลือ บ าเพ็ญประโยชน์ต่อผู้อื่น    
 ๔. สมานัตตตา การปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับสถานภาพ บทบาท 
หน้าท่ีของตน  

อรศิริ เกตุศรีพงษ์(๒๕๔๓, หน้า
๔๓-๔๖) 

สังคหวัตถุ ๔ คือ ส่ิงท่ีเป็นเครื่องสงเคราะห์และยึดเหนี่ยวน้ าใจซึ่ง
กันและกัน ๔ ประการ 
 ทาน คือ การแบ่งปันวัตถุส่ิงของในการท างาน มีการให้และรับ  
 ปิยวาจา คือ การแบ่งปันค าพูดดี ๆ เป็นประโยชน์ ให้ก าลังใจกัน  
 อัตถจริยา คือ การแบ่งปันความรู้ ท่ีฝังอยู่ในตัวคนเป็นส่ิงท่ีท าได้
ยากกว่าการแบ่งปันความรู้ท่ีชัดแจ้ง  



๑๓๓ 

 

ตารางที่ ๒.๒๓ แสดงแนวคิดเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ ในการจ้างงาน(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
พุทธทาสภิกขุ(มปป., หน้า ๑๕.) 

 
เป็นธรรมท่ีเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจ 
   - การเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ 
   - การพูดจาไพเราะ 
   - การบ าเพ็ญประโยชน์ 
   - การท าตัวให้เป็นเพื่อนมากกว่าท่ีจะเป็นนาย 

พระเทพดิลก (ระแบบ ฐิตญาโณ)
(๒๕๔๔, หน้า๒๖๒)  

ธรรมเป็นเครื่องสงเคราะห์ ๒ ฝ่าย คืออามิสสังคหะ คือ สงเคราะห์
ด้วยวัตถุส่ิงของ และ  ธัมมสังคหะ คือ สงเคราะห์โดยธรรม ถ้าเรา
มอง 

๒.๗.๔ หลักทิศ ๖ กับการจ้างงาน 

ทิศ ๖ เป็นหลักธรรมท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์เกี่ยวข้องของบุคคลในสังคม เปรียบเสมือนทิศ 

ท่ีอยู่รอบตัวเรา ๖ ทิศ ดังนี้ 

๑) ความหมาย ทิศ ๖ 

จากพระไตรปิฎก เล่มท่ี ๑๑  พระสุตตันตปิฎก เล่มท่ี ๓ ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค 

   พระพุทธเจ้าได้ตรัสไว้ว่า  
  “ดูกรคฤหบดีบุตร ก็อริยสาวกเป็นผู้ปกปิดทิศท้ัง ๖ อย่างไร ท่านพึงทราบทิศ ๖ 
เหล่านี้ คือ พึงทราบมารดาบิดาว่าเป็นทิศเบื้องหน้า อาจารย์เป็น ทิศเบื้องขวา บุตรและภรรยาเป็นทิศ
เบ้ืองหลัง มิตรและอ ามาตย์เป็นทิศเบื้องซ้ายทาสและกรรมกรเป็นทิศเบื้องต่ า สมณพราหมณ์เป็นทิศเบื้อง
บน ฯ”๑๘๐ 

  ทิศ ๖ หมายถึง บุคคลประเภทต่างๆ ท่ีเราต้องเกี่ยวข้องสัมพันธ์ทางสังคม ดุจทิศท่ีอยู่

รอบตัว ๖ ทิศ คือ  

๑. ปุรัตถิมทิศ (ทิศเบ้ืองหน้า) คือ ทิศตะวันออก ได้แก่ มารดาบิดา 

๒. ทักขิณทิศ (ทิศเบ้ืองขวา) คือ ทิศใต้ ได้แก่ ครูอาจารย์ 

๓. ปัจฉิมทิศ (ทิศเบ้ืองหลัง ทิศตะวันตก) ได้แก่ บุตรภรรยา 

                                                             
๑๘๐ ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๑๙๘-๒๐๔/๒๐๒-๒๐๖. 



๑๓๔ 

 

๔. อุตตรทิศ (ทิศเบ้ืองซ้าย ทิศเหนือ) ได้แก่ มิตรสหาย 

๕. เหฏฐิมทิศ (ทิศเบ้ืองล่าง) ได้แก่ คนรับใช้และคนงาน 

๖. อุปริมทิศ (ทิศเบ้ืองบน) ได้แก่ สมณพราหมณ์๑๘๑ 

  ทิศ ๖ เปรียบคนท้ังหลายท่ีอยู่ในฐานะท่ีต่างกัน เสมือนเป็นทิศน้อยใหญ่ท่ีอยู่ล้อมรอบ 

ซึ่งเราต้องปฏิบัติให้ถูกต้องจึงจะมีชีวิตอยู่ด้วยดีมีความสุขความเจริญ การไหว้ทิศเป็นการปฏิบัติโดย

ถูกต้องต่อบุคคลเหล่านั้น การบัญญัติเรื่องทิศนี้บัญญัติโดยเอาดวงอาทิตย์ข้ึนเป็นหลัก โดยถือว่าทิศเบื้อง

หน้าเป็นทิศตะวันออก เป็นเบ้ืองต้น ได้แก่  

           ๑. ปุรัตถิมทิศ (ทิศเบื้องหน้า) คือ ทิศตะวันออก ได้แก่ มารดาบิดา เพราะเป็นผู้มี

อุปการะแก่เรามาก่อน        

    ก. บุตรธิดาพึงบ ารุงมารดาบิดา ผู้เป็นทิศเบื้องหน้า ดังนี้  ๑) ท่านเล้ียงเรา

มาแล้ว เล้ียงท่านตอบ ๒) ช่วยท าการงานของท่าน ๓) ด ารงวงศ์สกุล ) ประพฤติตนให้เหมาะสมกับความ

เป็นทายาท ๕) เมื่อท่านล่วงลับไปแล้ว ท าบุญอุทิศให้ท่าน 

             ข. บิดามารดาย่อมอนุเคราะห์บุตรธิดา ดังนี้ ๑) ห้ามปรามจากความช่ัว  ๒) ให้

ต้ังอยู่ในความดี  ๓) ให้ศึกษาศิลปวิทยา ๔) หาคู่ครองท่ีสมควรให้  ๕) มอบทรัพย์สมบัติให้ในโอกาสอัน

สมควร  

        ๒. ทักขิณทิศ (ทิศเบื้องขวา)  คือ ทิศใต้ ไ ด้แก่  ครูอาจารย์  เพราะเป็น

ทักขิไณยบุคคล ควรแก่การบูชาคุณ  

     ก. ศิษย์พึงบ ารุงครูอาจารย์ ผู้เป็นทิศเบ้ืองขวา ดังนี้ ๑) ลุกต้อนรับ ๒) เข้าไปหา 

(เพื่อบ ารุง คอยรับใช้ ปรึกษา และรับค าแนะน า เป็นต้น ๓) ใฝ่ใจเรียน (คือ มีใจรัก เรียนด้วยศรัทธา และ

รู้จักฟังให้เกิดปัญญา ๔) ปรนนิบัติ ช่วยบริการ ๕) เรียนศิลปวิทยาโดยเคารพ (คือ เอาจริงเอาจัง ถือเป็น

กิจส าคัญ) 

     ข. ครูอาจารย์ย่อมอนุเคราะห์ศิษย์ ดังนี้ ๑) ฝึกฝนแนะน าให้เป็นคนดี ๒) สอน

ให้เข้าใจแจ่มแจ้ง ๓) สอนศิลปวิทยาให้ส้ินเชิง ๔) ยกย่องให้ปรากฏในหมู่คณะ ๕) สร้างเครื่องคุ้มภัย 

ในสารทิศ (สอนฝึกให้รู้จักเล้ียงตัวรักษาตนในอันท่ีจะด าเนินชีวิตต่อไปด้วยดี) 

                                                             
๑๘๑ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมฉบับประมวลศัพท์ (ช าระเพิ่มเติมช่วงที่ ๑), พิมพ์คร้ังที่ 

๑๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า๑๓๒-๑๓๓. 



๑๓๕ 

 

        ๓. ปัจฉิมทิศ (ทิศเบื้องหลัง ทิศตะวันตก) ได้แก่ บุตรภรรยา เพราะติดตามเป็น

ก าลังสนับสนุนอยู่ข้างหลัง  

      ก.สามีบ ารุงภรรยา ผู้เป็นทิศเบื้องหลัง ดังนี้ ๑) ยกย่องให้เกียรติสมกับฐานะ 

ท่ีเป็นภรรยา ๒) ไม่ดูหมิ่น ๓) ไม่นอกใจ ๔) มอบความเป็นใหญ่ในงานบ้านให้ ๕) หาเครื่องประดับมาให้

เป็นของขวัญตามโอกาส 

    ข. ภรรยาย่อมอนุเคราะห์สามี ดังนี้ ๑) จัดงานบ้านให้เรียบร้อย ๒) สงเคราะห์

ญาติมิตรท้ังสองฝ่ายด้วยดี ๓) ไม่นอกใจ ๔) รักษาทรัพย์สมบัติท่ีหามาได้ ๕) ขยันไม่เกียจคร้านในงานท้ัง

ปวง 

         ๔. อุตตรทิศ (ทิศเบื้องซ้าย ทิศเหนือ) ได้แก่ มิตรสหาย เพราะเป็นผู้ช่วยให้ข้ามพ้น

อุปสรรคภัยอันตราย และเป็นก าลังสนับสนุน ให้บรรลุความส าเร็จ  

           ก. บุคคลพึงบ ารุงมิตรสหาย ผู้เป็นทิศเบื้องซ้าย ดังนี้  ๑) เผ่ือแผ่แบ่งปัน ๒) 

พูดจามีน้ าใจ ๓) ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ๔) มีตนเสมอ ร่วมสุขร่วมทุกข์กัน ๕) ซื่อสัตย์จริงใจต่อกัน 

    ข. มิตรสหายย่อมอนุเคราะห์ตอบ ดังนี้ ๑) เมื่อเพื่อนประมาท ช่วยรักษาป้องกนั 

๒) เมื่อเพื่อนประมาท ช่วยรักษาทรัพย์สมบัติของเพื่อน ๓) ในคราวมีภัย เป็นท่ีพึ่งได้ ๔) ไม่ละท้ิงในยาม

ทุกข์ยาก ๕) นับถือตลอดถึงวงศ์ญาติของมิตร 

         ๕. เหฏฐิมทิศ (ทิศเบื้องล่าง) ได้แก่ คนรับใช้และคนงาน เพราะเป็นผู้ช่วยท าการ

งานต่างๆ เป็นฐานก าลังให้  

           ก. นายพึงบ ารุงคนรับใช้และคนงาน ผู้เป็นทิศเบื้องล่าง ดังนี้  ๑) จัดการงานให้

ท าตามความเหมาะสมกับก าลังความสามารถ ๒) ให้ค่าจ้างรางวัลสมควรแก่งานและความเป็นอยู่  

๓) จัดสวัสดิการดี มีช่วยรักษาพยาบาลให้ยามเจ็บไข้ เป็นต้น ๔) ได้ของแปลกๆ พิเศษมา ก็แบ่งปันให้  

๕) ให้มีวันหยุดและพักผ่อนหย่อนใจตามโอกาสอันควร 

             ข. คนรับใช้และคนงานย่อมอนุเคราะห์นาย ดังนี้ ๑) เริ่มท าการงานก่อนนาย ๒) 

เลิกงานทีหลังนาย ๓) ถือเอาแต่ของท่ีนายให้ ๔) ท าการงานให้เรียบร้อยและดียิ่งขึ้น ๕) น าเกียรติคุณของ

นายไปเผยแพร่ 

         ๖. อุปริมทิศ (ทิศเบื้องบน ได้แก่ สมณพราหมณ์) คือ พระสงฆ์ เพราะเป็นผู้สูง

ด้วยคุณธรรม และเป็นผู้น าทางจิตใจ  



๑๓๖ 

 

           ก. คฤหัสถ์ย่อมบ ารุงพระสงฆ์ ผู้เป็นทิศเบื้องบน ดังนี้ ๑) จะท าส่ิงใด ก็ท าด้วย

เมตตา๒) จะพูดส่ิงใด ก็พูดด้วยเมตตา ๓) จะคิดส่ิงใด ก็คิดด้วยเมตตา ๔) ต้อนรับด้วยความเต็มใจ ๕) 

อุปถัมภ์ด้วยปัจจัย ๔ 

             ข. พระสงฆ์ย่อมอนุเคราะห์คฤหัสถ์ ดังนี้ ๑) ห้ามปรามจากความช่ัว ๒) ให้ต้ังอยู่

ในความดี ๓) อนุเคราะห์ด้วยความปรารถนาดี ๔) ให้ได้ฟังส่ิงท่ียังไม่เคยฟัง ๕) ท าส่ิงท่ีเคยฟังแล้วให้แจ่ม

แจ้ง ๖) บอกทางสวรรค์ คือทางชีวิตท่ีมีความสุขความเจริญให้ 

              ผู้ปฏิบัติดังกล่าวนี้ช่ือว่า ปกปักรักษาท่ัวทุกทิศให้เป็นแดนเกษมสุขปลอดภัย๑๘๒ 

๒) เหฏฐิมทิศ (ทิศเบื้องล่าง) ความสัมพันธ์ของนายจ้างและลูกจ้างในการจ้างงาน 

 ส าหรับการจ้างงาน เป็นความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างท่ีเกี่ยวข้องในทิศท่ีเหฎฐิมทิศ 

คือ ทิศเบื้องต่ า บ่าว  ตรงกับภาษาบาลีวา เหฏฐิมทิศ พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดใหความหมาย 

เปนภาษาอังกฤษ ดังนี้ Servants and Workmen as the Nadir จากค าว่า “บ่าว” หมายถึง คนใช้, บ่าว

ไพร่ หมายถึง ข้าทาส บริวาร๑๘๓ “คนใช” หมายถึง คนท่ีมีหนาท่ีคอยรับใช , ลูกจางท่ีรับใชท างานบาน 

“คนสวน”หมายถึง ลูกจางท่ีมีหนาท่ีดูแลรักษาตนไม ,ลูกจางท าสวน ๑๘๔ทาส , ทาส (ทาด,ทาดสะ) ผูท่ี

อุทิศตนแกส่ิงท่ีเล่ือมใสศรัทธาเชน ผูท่ีขายตัวเปนคนรับใชหรือท่ีนายใชเงินไถคาตัวมา “ทาสี” หมายถึง 

ทาสผูหญิง๑๘๕“กรรมกร”หมายถึง คนงาน, ลูกจางท่ีใชแรงงาน๑๘๖“ลูกจาง” หมายถึง ผูรับจางท าการงาน

, ผูซึ่งตกลงท างานใหนายจางโดยรับคาจางไมวาจะเรียกช่ืออยางไร๑๘๗และ ทาส หมายถึง ผูท่ีอุทิศตนแก

                                                             
๑๘๒ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), หลักสูตรอารยชน , พิมพ์คร้ังที่๒, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท 

 พิมพ์สวย จ ากัด, ๒๕๕๒), หน้า๑๖-๑๙. 
๑๘๓ ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช ๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท

นานมีบุคสพับลิเคช่ันส จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๖๒๕. 
๑๘๔ เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๒๑๖.  
๑๘๕ อ้างแล้ว, หน้า ๕๒๖. 
๑๘๖ อ้างแล้ว, หน้า ๑๖. 
๑๘๗ อ้างแล้ว, หนา ๑๐๒๒. 



๑๓๗ 

 

ส่ิงท่ีเล่ือมใสศรัทธา, ผูท่ียอมตนใหตกอยูในอ านาจส่ิงใดส่ิงหนึ่ง: บาวท่ัวไป, ผูท่ีขายตัวหรือถูกบังคับ 

เปนคนรับใช้๑๘๘ 

  ๓) ความหมายของนาย,บาวทางพระพุทธศาสนาเถรวาท  

  พระพุทธศาสนาเถรวาท ได้กล่าวถึง นาย , นายก เปนเจา ,เปนใหญ ,เปนหัวหนา, 

เปนประธาน ,ผูน า,ผูน าไป๑๘๙นายิกา หญิงผูน า, หญิงผูเปนหัวหนา ๑๙๐ทาสิทาส ,ทาสหญิงและทาส

ชาย๑๙๑ 

 หนาท่ีของนายท่ีมีตอบาวและหนาท่ีของบาวท่ีมีตอนายตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาได

ก าหนดหนาท่ีของนาย,นายจาง, ผูจัดการพึงสงเคราะห อนุเคราะห กรรมกร คนงาน พนักงาน ลูกจาง ผู

เปนทิศเบ้ืองลางโดยหนาท์่ี ๕ ประการ คือ 

  ๑. จัดการงานใหท าตามสมควรแกก าลัง  

  ๒. ใหอาหารและคาจาง  

  ๓. ดูแลรักษายามเจ็บปวย  

  ๔. ใหอาหารท่ีมีรสแปลก  

  ๕. ใหหยุดตามโอกาส 

ทาส กรรมกรคนงาน คนรับใช พนักงาน ผูอยูใตบังคับบัญชา ท่ีเปรียบเสมือนเปนทิศ เบื้องลาง 

ใหปฏิบัติตอนาย เจานาย ผูท่ีท าหนาท่ีสูงกวาตามสายงาน เชน รองผูจัดการ ผูจัดการ ผูบังคับบัญชา  

ใหปฏิบัติ ๕ ประการ ดังนี้ 

๑. ขึ้นท าการงานกอนนาย  

๒. เลิกการงานทีหลังนาย  

๓. ถือเอาแตของท์่ีนายให  

๔. ท าการงานใหดีขึ้น  
                                                             

๑๘๘ เปลื้อง ณ นคร, ปทานุกรมนักเรียน ฉบับปรับปรุงใหม , (กรุงเทพมหานคร: บริษัท โรงพิมพไทย  
วัฒนาพานิช จ ากัด, ๒๕๓๙), หน้า ๑๔๔. 

๑๘๙ ประยุทธ์ หลงสมบุญ,พันตรี, พจนานุกรม มคธ-ไทย, (กรุงเทพมหานคร: อาทรการพิมพ์, ๒๕๔๐), หนา 
๓๘๒. 

๑๙๐ เร่ืองเดียวกัน , หน้า ๓๘๒. 
๑๙๑ อ้างแล้ว, หนา ๓๓๖. 



๑๓๘ 

 

๕. น าคุณของนายไปสรรเสริญ๑๙๒ 

 ๔) ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างต่อลูกจ้างในการจ้างงาน มีดังนี้ 

    ๑. รูจักควบคุมตนเองในดานตางๆ คือ ๑) ไมโมโหฉุนเฉียว ๒) ไมหลงอ านาจ ๓) ไมหลง

ตัววาเกงกวาคนอื่น ๔) ไมตัดสินใจเวลาโกรธ ๕) ไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง  

      ๒. รู จักสงเสริมก าลังใจ ดังนี้ ๑) ถาเขาเสียใจไมนานนักเขาอาจจะหาย แต 

ถาเขานอยใจคงตองใชเวลานานมากกวาจะหายได ๒) พยายามเอาใจเขามาใสใจเรา ๓) แสดงความ 

เช่ือมั่นในตัวผูใตบังคับบัญชา ๔) ยกยองเมื่อเขาท าความดี ๕) เอาใจใสและเห็นใจในความ ยากล าบาก 

ของเขาบาง 

      ๓. รู จักการใหรางวัล เชน ๑) ใหรางวัลโดยไมท าใหรางวัลนั้์นเปนเครี่อง 

ท าใหคนอื่น เกลียดชังเขา ๒) หลีกเล่ียงการขมขูและขูเข็ญ ใหรางวัลดีกวาการท าโทษ ๓) ใหรางวัล

พอเหมาะ กับผลงานท่ีไดท าส าเร็จ ๔) ใครท าดีใหรางวัลตอบแทน ๕) ใหรางวัลท่ีเปนเครี่องแสดงน้ าใจ  

มากกวาเปนเครื่องแสดงสินน้ าใจ 

    ๔. รูจักวิพากษวิจารณ เชน ๑) ไมต าหนิตอหนาผูอื่น ๒) หลีกเล่ียงการต าหนิอัน

เกิดจากสาเหตุสุดวิสัย ๓) ต าหนิวาอะไรผิดมากกวาต าหนิวาใครผิด ๔) กอนจะต าหนิใหฟงความคิดเห็น

ของเขากอน ๕) วิจารณหรือต าหนิดวยอาการสุภาพ ไมต าหนิเวลาโกรธ 

      ๕. รูจักฟงเชน ๑) พยายามฟงใหมาก ๒) พูดเทาท่ีจ าเปน ๓) แสดงความเอาใจ

ใสและต้ังใจเวลาฟง ๔) ฟงเพื่อหาขอยุติมิใชฟงเพื่อขัดแยงหรือจับผิด ๕) ฟงใหตลอดอยาขัดจังหวะ 

เมื่์อไมจ าเปน๑๙๓ 

  ๔) ความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้าง ต่อนายจ้างในการจ้างงาน มีดังต่อไปนี้  

      ๑. เรียนรูนิสัยของนายจ้าง 

      ๒. ท างานใหดีหลีกเล่ียงการประจบสอพลอ      

     ๓. ท างานท าใหความคิดของนายจ้างเกิดผล 

      ๔. ใหความเคารพยกยองผูนายจ้างตามฐานะ 

      ๕. อยากอเรือ่งกับเพื่อนรวมงาน      

                                                             
๑๙๒ ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๒๗๑/๒๑๕ 
๑๙๓ ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๒๗๑/๒๑๕. 



๑๓๙ 

 

      ๖. อยารบกวนนายจ้างในเรื่องเล็กๆ นอยๆ  

      ๗. เขาหานายจ้างใหเหมาะสมกับโอกาสอันควร  

      ๘. ไม่นินทานายลับหลัง  

      ๙. แสดงความขอบคุณ เมือ่นายจ้างปฏิบัติตอเรา  

      ๑๐.สรรเสริญคุณความดีของนายจ้างในโอกาสอันควร  

      ๑๑. อยาบนถึงความยากล าบากตอหนานายจ้าง 

      ๑๒.ลองประเมินตนเองดูบาง ๑๙๔ 

 สรุปได้ว่า หลักธรรมทิศ ๖ ได้กล่าวถึง ความสัมพันธ์ของบุคคลบุคคลประเภทต่างๆ ท่ีเราต้อง

เกี่ยวข้องสัมพันธ์ทางสังคม ดุจทิศท่ีอยู่รอบตัว ๖ ทิศ คือ ปุรัตถิมทิศ (ทิศเบื้องหน้า) คือ ทิศตะวันออก 

ได้แก่ มารดาบิดา ทักขิณทิศ (ทิศเบื้องขวา) คือ ทิศใต้ ได้แก่ ครูอาจารย์ ปัจฉิมทิศ (ทิศเบื้องหลัง ทิศ

ตะวันตก) ได้แก่ บุตรภรรยา อุตตรทิศ (ทิศเบื้องซ้าย ทิศเหนือ) ได้แก่ มิตรสหายอุปริมทิศ (ทิศเบื้องบน) 

ได้แก่ สมณพราหมณ์ ส าหรับท่ีเกี่ยวข้องกับการจ้างงาน คือ ทิศท่ี ๕ เหฏฐิมทิศ (ทิศเบื้องล่าง) ในท่ีนี้

หมายถึง กรรมกร”ซึ่งหมายถึง คนงาน, ลูกจางท่ีใชแรงงาน ตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาไดก าหนด

หนาท่ีของนายจางคือ จัดการงานใหท าตามสมควรแกก าลัง  ใหอาหารและคาจาง  ดูแลรักษายามเจ็บปวย  

ใหอาหารท่ีมีรสแปลก ใหหยุดตามโอกาส และลูกจ้างควรปฏิบัติต่อนายจ้าง  คือ ขึ้นท าการงานกอนนาย 

เลิกการงานทีหลังนาย ถือเอาแตของท์่ีนายให ท าการงานใหดีขึ้น คุณของนายไปสรรเสริญ 

ตารางที่ ๒.๒๔ แสดงหลักทิศ ๖ กับการจ้างงาน 

นักวิจัย/นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
ที.ปา. ๑๑/๑๙๘-๒๐๔/๒๐๒-
๒๐๖. 

พระพุทธเจ้าตรัสว่า  
๑.มารดาบิดาว่าเป็นทิศเบ้ืองหน้า  
๒.อาจารย์เป็นทิศเบ้ืองขวา  
๓.บุตรและภรรยาเป็นทิศเบ้ืองหลัง  
๔.มิตรและอ ามาตย์เป็นทิศ 
๕.เบ้ืองซ้ายทาสและกรรมกรเป็นทิศเบ้ืองต่ า  
 

                                                             
๑๙๔ สุจิตรา พรมนุชาธิป, มนุษยสัมพันธ, (กรงเทพมหานคร: สุวีริยาสาสส, ๒๕๔๙), หน้า ๑๓๒-๑๓๓. 



๑๔๐ 

 

ตารางที่ ๒.๒๔ แสดงหลักทิศ ๖ กับการจ้างงาน(ต่อ) 

นักวิจัย/นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
 ๖.สมณพราหมณ์เป็นทิศเบ้ืองบน ฯ 

พระพรหมคุณาภรณ์  
(ป.อ. ปยุตฺโต)( ๒๕๕๒, หน้า
๑๖-๑๙) 

การท าหน้าท่ีถูกต้องสมบูรณ์ต่อบุคคลรอบด้านของ บุตรต่อบิดา 
มารดา ศิษย์ต่อครู อาจารย์ สามีและภรรยา ผู้ร่วมงาน นายจ้าง
และลูกจ้าง พระภิกษุสงฆ์ หรือนักบวช 

ราชบัณฑิตยสถาน(๒๕๔๖, หน้า
๑๖-๒๐๒๒) 

 

ทิศเบ้ืองต่ า บ่าว  ตรงกับภาษาบาลีวา เหฏฐิมทิศ  
“บ่าว” หมายถึง คนใช้ 
บ่าวไพร่ หมายถึง ข้าทาส บริวาร  
“คนใช” หมายถึง คนท่ีมีหนาท่ีคอยรับใช , ลูกจางท่ีรับใชท างาน 
บาน  
“คนสวน”หมายถึง ลูกจางท่ีมีหนาท่ีดูแลรักษาตนไม, ลูกจางท า
สวน  
ทาส, ทาส (ทาด,ทาดสะ) ผูท่ีอุทิศตนแกส่ิงท่ีเล่ือมใสศรัทธา “ทาสี” 
หมายถึง ทาสผูหญิง  
“กรรมกร”หมายถึง คนงาน, ลูกจางท่ีใชแรงงาน  
“ลูกจ าง” หมายถึง ผู รับจ างท าการงาน, ผู ซึ่ งตกลงท างาน 
ใหน้ายจางโดยรับคาจางไมวาจะเรียกช่ืออยางไร 

เปล้ือง ณ นคร(๒๕๓๙, หน้า 
๑๔๔) 

ทาส หมายถึง ผู ท่ีอุทิศตนแกส่ิงท่ีเล่ือมใสศรัทธา, ผูท่ียอมตนให
ตกอยูในอ านาจส่ิงใดส่ิงหนึ่ง: บาวทั่วไป, ผูท่ีขายตัวหรือถูกบังคับ 

เปนคนรับใช้ 

ประยุทธ์  หลงสมบุญ,พันตรี  
(๒๕๔๐, หนา ๓๘๒) 

พระพุทธศาสนาเถรวาท ได้กล่าวถึง  นาย  นายก เป นเจ า 
เปนใหญ เปนหัวหนา เปนประธาน  ผูน า,ผูน าไป นายิกา หญิงผูน า 
หญิงผูเปนหัวหนา  ทาสิทาส ทาสหญิงและทาสชาย 

ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๒๗๑/๒๑๕ หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาได ก าหนดหน า ท่ีนายจ าง 
พึงสงเคราะห กรรมกร คนงาน ลูกจาง ผูเปนทิศเบื้องลางโดย 
หนาท์่ี ๕ ประการ คือ 



๑๔๑ 

 

ตารางที่ ๒.๒๔ แสดงหลักทิศ ๖ กับการจ้างงาน(ต่อ) 

นักวิจัย/นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

  ๑. จัดการงานใหท าตามสมควรแกก าลัง  
 ๒. ใหอาหารและคาจาง 
 ๓. ดูแลรักษายามเจ็บปวย  
 ๔. ใหอาหารท่ีมีรสแปลก  
 ๕. ใหหยุดตามโอกาส 
กรรมกร คนงานใหปฏิบัติตอนายจ้าง ๕ ประการ ดังนี้ 

            ๑. ขึ้นท าการงานกอนนาย  
            ๒. เลิกการงานทีหลังนาย  
            ๓. ถือเอาแตของท์่ีนายให  
            ๔. ท าการงานใหดีขึ้น  
            ๕. น าคุณของนายไปสรรเสริญ 

 สุจิตรา พรมนุชาธิป (๒๕๔๙, 
หน้า ๑๓๒-๑๓๓) 

ความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้าง ต่อนายจ้างในการจ้างงาน มีดังต่อไปนี ้ 
   ๑. เรียนรูนิสัยของนายจ้าง 
            ๒. ท างานใหดีหลีกเล่ียงการประจบสอพลอ    
   ๓. ท างานท าใหความคิดของนายจ้างเกิดผล 
    ๔. ใหความเคารพยกยองผู้เป็นนายจ้างตามฐานะ 
    ๕. อยากอเรื่องกับเพื่อนรวมงาน      
    ๖. อยารบกวนนายจ้างในเรื่องเล็กๆ นอยๆ  
    ๗. เขาหานายจ้างใหเหมาะสมกับโอกาสอันควร  
    ๘. ไม่นินทานายลับหลัง  
    ๙. แสดงความขอบคุณ เมื่อนายจ้างปฏิบัติตอเรา  
   ๑๐.สรรเสริญคุณความดีของนายจ้างในโอกาสอันควร  
   ๑๑. อยาบนถึงความยากล าบากตอหนานายจ้าง 
   ๑๒.ลองประเมินตนเองดูบาง 

 



๑๔๒ 

 

๒.๗.๕ หลักอิทธิบาท ๔ กับการจ้างงาน 

การศึกษาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาท่ีเกี่ยวข้องกับการจ้างงานนั้น ผู้วิจัยได้น าหลักอิทธิบาท 

๔ มาใช้ส่งเสริมด้านการปฏิบัติงานอันก่อให้เกิดงานท่ีมีคุณค่าได้เป็นอย่างดี หลักอิทธิบาท ๔  ซึ่ง

ประกอบด้วย ฉันทะ คือ ความพอใจในการกระท าส่ิงหนึ่งส่ิงใด วิริยะ คือ ความขยันหมั่นเพียรและอดทน

ในการท าส่ิงต่างๆ จิตตะ คือ ความต้ังใจท่ีจะท างานให้ส าเร็จ ไม่ทอดท้ิงงาน วิมังสา ความคิดพิจารณา

ไตร่ตรองหาเหตุผลในส่ิงท่ีท าอยู่เสมอโดยท าในส่ิงท่ีเราคิดว่าท าแล้วได้ผลดีสามารถช่วยได้ อิทธิบาทท้ัง ๔ 

ประการนี้เป็นเครื่องมือท่ีท าให้บรรลุถึงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานเชิงพุทธ 

๑) ความหมายหลักอิทธิบาท ๔ 

  จากพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในอังคุตตรนิกาย ทุก

นิบาต ได้กล่าวถึง อิทธิบาท ในอิทธิปาทสูตร ดังนี้ 

อิทธิบาท(คุณเครื่องให้ถึงความส าเร็จ) ๔ ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้ 

      ๑) เจริญอิทธิบาทท่ีประกอบด้วยฉันทสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากฉันทะ

และความเพียรสร้างสรรค์) 

      ๒) เจริญอิทธิบาทท่ีประกอบด้วยวิริยสมาธิปธานสังขาร (สมาธิท่ีเกิดจากวิริยะ

และความเพียรสร้างสรรค์) 

     ๓) เจริญอิทธิบาทท่ีประกอบด้วยจิตตสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากจิตตะ

และความเพียรสร้างสรรค์) 

     ๔) เจริญอิทธิบาทท่ีประกอบด้วยวิมังสาสมาธิปธานสังขาร (สมาธิท่ีเกิดจาก

วิมังสาและความเพียรสร้างสรรค์)๑๙๕ 

อิทธิบาท ๔ คือ คุณเครื่องให้ส าเร็จความประสงค์ ๔ อย่าง๑) ฉันทะ พอใจรักใคร่ในส่ิงนั้น ๒) 

วิริยะ เพียรประกอบส่ิงนั้น ๓) จิตตะ เอาใจฝักใฝ่ในส่ิงนั้นไม่วางธุระ ๔) วิมังสา หมั่นตริตรองพิจารณา

เหตุ๑๙๖ อิทธิบาท ๔ คือ ฉันทะ (ความพอใจ คือ ความต้องการท่ีจะท า ใฝ่ใจรักจะท าส่ิงนั้นอยู่เสมอ และ

ปรารถนาจะท าให้ได้ผลดียิ่งๆ ขึ้นไป) วิริยะ (ความเพียร คือ ขยันหมั่นประกอบส่ิงนั้นด้วยความพยายาม 

เข้มแข็ง อดทน เอาธุระไม่ท้อถอย) จิตตะ (ความคิดมุ่งไป คือ ต้ังจิตรับรู์ในส่ิงท่ีท าและท าส่ิงนั้นด้วย
                                                             

๑๙๕ที.ป.(ไทย). ๑๑/๓๐๖/๒๗๗. 
๑๙๖อภิ.วิภงฺค.(ไทย)๓๕/๒๙๒ 



๑๔๓ 

 

ความคิด เอาจิตฝักใฝ่ไม่ปล่อยใจให้ฟุ้งซ่านเล่ือนลอยไป อุทิศตัวอุทิศใจให้แก่ส่ิงท่ีท า) วิมังสา (ความ

ไตร่ตรอง หรือทดลอง คือ หมั่นใช่ปัญญาพิจารณาใคร่ครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่งหย่อน

ในส่ิงท่ีทานั้น มีการวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุง)๑๙๗การกล่าวถึงอิทธิบาทซึ่งแปลว่าบาทฐาน

แห่งความส าเร็จหมายถึงส่ิงซึ่งมีคุณธรรมเครื่องให้ลุถึงความส าเร็จตามท่ีตนประสงค์ผู้หวังความส าเร็จใน

ส่ิงใดต้องท าตนให้สมบูรณ์ด้วยส่ิงท่ีเรียกว่าอิทธิบาทซึ่งจ าแนกไว้เป็น๔คือ๑) ฉันทะความพอใจรักใคร่ในส่ิง

นั้น๒) วิริยะความพากเพียรในส่ิงนั้น๓) จิตตะความเอาใจใส่ฝักใฝ่ในส่ิงนั้น๔) วิมังสาความหมั่นสอดส่องใน

เหตุผลของส่ิงนั้นธรรม๔อย่างนี้ย่อมเนื่องกันแต่ละอย่างๆมีหน้าท่ีเฉพาะของตน๑๙๘ อิทธิบาท ๔ จึงเป็น

หนึ่งในคุณธรรมท่ีควรปลูกฝังให้มีขึ้นในจิตใจและพัฒนาให้เจริญงอกงามจนกลายเป็นมโนธรรม เนื่องจาก

เป็นคุณธรรมท่ีน าไปสู่ความส าเร็จแห่งผลท่ีมุ่งหมาย ๔ ประการ คือ ๑) ฉันทะ ความพอใจ๒) วิริยะ ความ

เพียร๓) จิตตะ ความคิด๔) วิมังสา ความใคร่ครวญหรือทดลอง๑๙๙เป็นข้อปฏิบัติแห่งความส าเร็จ ๔ 

ประการ ได้แก่ ๑) ฉันทะ คือ ความพอใจในงานท่ีกระท า ๒) วิริยะ คือ ความเพียร ความขยันในการ

ท างาน๓) จิตตะหมายถึงการหมั่นตรวจตราดูแลใฝ่ใจในงานของตนเสมอ๔) วิมังสา หมายถึง การใช้ปัญญา

ประกอบการงาน 

หลักอิทธิบาท ๔ ท่ีกล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าการใช้หลักอิทธิบาท ๔ ในการจ้างงานเป็น
หลักธรรมท่ีเกี่ยวข้องเกี่ยวกับการท างาน อันมี ๑) ความพึงพอใจใฝ่ใจรักงาน ๒) มีความพากเพียรขยันใน
การท างาน ๓) ต้ังใจจดจ่ออยู่กับงาน ๔) การวิเคราะห์ สังเคราะห์ สร้างสรรค์งานให้มีการพัฒนาก้าวหน้า
น าไปสู่เป้าหมายร่วมกันของนายจ้างและลูกจ้าง เกิดประโยชน์อันน าไปสู่งานท่ีมีคุณค่า อันจะท าให้เกิด
การพัฒนาท้ังตนเองและสังคมเกิดความสุขและความเจริญยิ่งๆ ขึ้นไป 

๒) ความส าคัญของอิทธิบาท ๔ ในการจ้างงาน 
  ในการศึกษาเอกสาร นักวิชาการได้ให้ความส าคัญของอิทธิบาท ๔ ท่ีเกี่ยวข้องกับ 

การจ้างงานไว้หลายท่าน ดังนี้ 

                                                             
๑๙๗พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, (กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๔๖), หน้า ๑๖๐. 
๑๙๘พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), ท าอย่างไรจึงจะเรียนเก่ง, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๓๙. 
๑๙๙สมพร เทพสิทธา, คุณธรรมและจริยธรรม, (กรุงเทพมหานคร: สภาสังคมสงเคราะห์แห่งประเทศไทยในพระ

บรมราชินูปถัมภ์, ๒๕๔๒), หน้า ๒๙. 



๑๔๔ 

 

  อิทธิบาท ๔ : ทางแห่งความส าเร็จว่า ฉันทะท าให้ใจมาอยู่กับงาน ส่ิงท่ีท าเราเรียกว่าเป็น 
สมาธิเมื่อมีสมาธิและใจก็รักงานนั้น ท างานด้วยใจรัก ใจก็เป็นสุข เพราะฉะนั้น คนท่ีท างานด้วยฉันทะก็มี
จิตใจเป็นสุข ใจเป็นสมาธิ สมาธิก็ท าให้เป็นสุขเพราะจิตใจสงบแน่วแน่ เมื่อท าจิตใจให้เป็นสมาธิแน่วแน่ 
ต้ังใจจริงจัง ใจรักงานนั้น ต้ังใจท าเต็มท่ี มีความเพียรพยายาม ผลส าเร็จของงานก็เป็นผลส าเร็จท่ีดีเรียกว่า
น าไปสู่ ความเป็นเลิศ๒๐๐ การท างานให้ประสบความส าเร็จตามแนวพุทธศาสนา พระพุทธเจ้าทรงแนะให้
ปฏิบัติตามหลักอิทธิบาท ๔ อิทธิบาท พระพุทธเจ้าทรงเป็นตัวอย่างของนักวิจัยช้ันยอดของโลกพระองค์
ทรงสามารถสร้างปัญญาขึ้นมาใหม่จากเหตุการณ์ท่ีคนท้ังหลายมองไม่เห็นว่าเป็นทางมาของปัญญาได้
อย่างไร หากเราจาพุทธประวัติได้ก็จะพบว่า สาเหตุท่ีท าให้พระพุทธเจ้าแต่เมื่อยังเป็นเจ้าชายสิทธัตถะ
เสด็จออกผนวช ก็เป็นเพราะว่าพระองค์ทรงรู้จักใช้ปัญญาในเชิงสร้างสรร ค์อันได้แก่การรู้จักคิดเชิง
วิเคราะห์๒๐๑ ผู้บริหารสามารถน าหลักอิทธิบาท ๔ ไปใช้ในการบริหาร คือ ฉันทะ คือรักในอาชีพการ
บริหาร วิริยะพากเพียร ค้นหาเทคนิคท่ีเป็นท้ังศาสตร์ท้ังศิลป์ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ
หน้าท่ีท่ีตนได้รับมอบหมาย จิตตะ ต้องมีจิตใจแน่วแน่วางตัวให้เป็นตัวอย่างทางคุณธรรม จริยธรรมแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา วิมังสา ใช้สติปัญญาไตร่ตรองด้วยเหตุและผล จะน ามาซึ่งผลส าเร็จของงาน๒๐๒ อีกท้ัง
เป็นหลักธรรมส าหรับบริหารธุรกิจ เพื่อความส าเร็จในทุกสาขาอาชีพ คือ อิทธิบาท ๔ ประการเป็นหลักธรรม
ส าคัญส าหรับทุกสาขาอาชีพให้ประสบความส าเร็จในชีวิตการงาน เป็นหนทางแห่งความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ี

การงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ อิทธิบาท ๔ประกอบด้วย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา๒๐๓ในแนวทางพุทธ
ศาสนาสอนว่าการงานใดๆจะส าเร็จได้ก็ต้องมี มีอิทธิบาท ๔ ฉันทะคือชอบท า วิริยะคือขยันท า จิตตะ คือ ต้ังใจ
ท า และวิมังสา คือ ฉลาดในการท า เป็น PDCA (Plan Do Check Action) หรือใช้หลักการ สุ จิ ปุ ลิ (ฟัง คิด 
ถาม เขียน)๒๐๔ 

                                                             
๒๐๐พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ธรรมสภา

และสถาบันบันลือธรรม, ๒๕๔๓), หน้า ๑๙. 
๒๐๑ว. วชิรเมธี, คนส าราญ งานส าเร็จ, พิมพ์คร้ังที่ ๑๔, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์อมรินทร์, ๒๕๕๑), หน้า 

๙๒. 
๒๐๒ไพฑูรย์ สินลารัตน์, ความรู้คู่คุณธรรม, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย , 

๒๕๔๒), หน้า ๒๖๕-๒๖๖. 
๒๐๓ ดนัย จันทร์เจ้าฉาย, ปรัชญาเชิงพุทธ, วารสารการบริหารทรัพยากรบุคคลส าหรับนักบริหารงานบุคคล

มืออาชีพ,.ปีที่ ๓๐ ฉบับที่ ๑/๒๕๕๒, (กรุงเทพมหานคร: สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, ๒๕๕๒). 
๒๐๔วรภัทร์ ภู่เจริญ, องค์กรแห่งการเรียนรู้และการบริหารความรู้, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์อริยชน, 

๒๕๔๘), หน้า ๒๒๘-๒๓๓. 



๑๔๕ 

 

สรุปว่า หลักอิทธิบาท ๔ มีความส าคัญต่อการจ้างงานให้เกิดดุลยภาพ และความเป็นธรรม โดย
สามารถสร้างเสริมให้ท้ังนายจ้างและลูกจ้างน าไปใช้ในด้านการปฏิบัติงานให้เกิดงานท่ีมีคุณค่า เกิด
ความส าเร็จในการท างาน จากการมีความรักในงาน มีใจจดจ่อต่องานท่ีท า มีความเพียรพยายามโดยใช้
สติปัญญาคิดวิเคราะห์ เพื่อสร้างสรรค์ผลงานท่ีดี น ามาซึ่งงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
ท าให้การจ้างงานนั้นเกิดงานท่ีมีคุณค่า ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีเกิดความเป็นธรรม ความสมดุล ในการจ้างงาน 

ตารางท่ี ๒.๒๕ แสดงหลักอิทธิบาท ๔ กับการจ้างงาน 

นักวิจัย/นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
ที .ป.(ไทย). ๑๑/๓๐๖/
๒๗๗. 

คุณเครื่องให้ถึงความส าเร็จ ๔ ประการ 
๑. สมาธิที่เกิดจากฉันทะและความเพียรสร้างสรรค์      
๒. สมาธิที่เกิดจากวิริยะและความเพียรสร้างสรรค์ 
๓. สมาธิที่เกิดจากจิตตะและความเพียรสร้างสรรค์ 
๔. สมาธิที่เกิดจากวิมังสาและความเพียรสร้างสรรค์ 

อภิ.วิภงฺค.(ไทย)๓๕/๒๙๒ คุณเครื่องให้ส าเร็จความประสงค์ ๔ อย่าง 
   ๑. ฉันทะ พอใจรักใคร่ในส่ิงนั้น  
   ๒  วิริยะ เพียรประกอบส่ิงนั้น  
   ๓ จิตตะ เอาใจฝักใฝ่ในส่ิงนั้นไม่วางธุระ  
   ๔ วิมังสา หมั่นตริตรองพิจารณาเหตุ 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺ
โต)(๒๕๔๖, หน้า ๑๖๐.) 
 

อิทธิบาท ๔ คือ  
   ๑. ฉันทะ ความพอใจ คือ ความต้องการท่ีจะท า ใฝ่ใจรักจะท าส่ิงนั้นอยู่
เสมอ และปรารถนาจะท าให้ได้ผลดียิ่งๆ ขึ้นไป 
   ๒. วิริยะ ความเพียร คือ ขยันหมั่นประกอบส่ิงนั้นด้วยความพยายาม 
เข้มแข็ง อดทน เอาธุระไม่ท้อถอย)  
   ๓.จิตตะ ความคิดมุ่งไป คือ ต้ังจิตรับรู้ ในส่ิงท่ีท าและท าส่ิงนั้นด้วย
ความคิด เอาจิตฝักใฝ่ไม่ปล่อยใจให้ฟุ้งซ่านเล่ือนลอยไป อุทิศตัวอุทิศใจ
ให้แก่ส่ิงท่ีท า 
   ๔. วิมังสา ความไตร่ตรอง หรือทดลอง คือ หมั่นใช่ปัญญาพิจารณา
ใคร่ครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนในส่ิงท่ีท านั้น มี
การวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุง 



๑๔๖ 

 

ตารางที่ ๒.๒๕ แสดงหลักอิทธิบาท ๔ กับการจ้างงาน(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
พ ร ะ ธ ร ร ม โ ก ศ า จ า ร ย์  
( ป ร ะ ยู ร  ธ มฺ ม จิ ตฺ โ ต )
(๒๕๕๑, หน้า ๓๙) 

บาทฐานแห่งความส าเร็จหมายถึง ส่ิงซึ่ งมี คุณธรรมเครื่องให้ ลุถึ ง
ความส าเร็จตามท่ีตนประสงค์จ าแนกไว้เป็น ๔ คือ 
   ๑. ฉันทะความพอใจรักใคร่ในส่ิงนั้น 
   ๒. วิริยะความพากเพียรในส่ิงนั้น 
   ๓. จิตตะความเอาใจใส่ฝักใฝ่ในส่ิงนั้น 
   ๔. วิมังสาความหมั่นสอดส่องในเหตุผลของส่ิงนั้น 
ธรรม ๔อย่างนี้ย่อมเนื่องกันแต่ละอย่างๆมีหน้าท่ีเฉพาะของตน 

สมพร เทพสิทธา(๒๕๔๒, 
หน้า ๒๙) 

คุณธรรมท่ีน าไปสู่ความส าเร็จควรปลูกฝังในจิตใจและพัฒนาให้กลายเป็น
มโนธรรม ๔ ประการ คือ ๑) ฉันทะ ความพอใจ๒) วิริยะ ความเพียร๓) 
จิตตะ ความคิด๔) วิมังสา ความใคร่ครวญหรือทดลอง 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺ
โต)(๒๕๔๓, หน้า ๑๙) 

อิทธิบาท ๔ : ทางแห่งความส าเร็จว่า คนท่ีท างานด้วยฉันทะก็มีจิตใจเป็น
สุข ใจเป็นสมาธิ สมาธิก็ท าให้เป็นสุขเพราะจิตใจสงบแน่วแน่ ต้ังใจจริงจัง 
ใจรักงานนั้น ต้ังใจท าเต็มท่ี มีความเพียรพยายาม ผลส าเร็จของงานก็เป็น
ผลส าเร็จท่ีดีเรียกว่าน าไปสู่ ความเป็นเลิศ 

ว. วชิรเมธี 
(๒๕๕๑, หน้า ๙๒) 

การท างานให้ประสบความส าเร็จตามแนวพุทธศาสนา พระพุทธเจ้าทรง
แนะให้ปฏิบัติตามหลักอิทธิบาท ๔ อิทธิบาท เพราะพระองค์ทรงรู้จักใช้
ปัญญาในเชิงสร้างสรรค์อันได้แก่การรู้จักคิดเชิงวิเคราะห์ 

ไพฑูรย์ สินลารัตน์(๒๕๔๒,
หน้า ๒๖๕-๒๖๖) 

การน าหลักอิทธิบาท ๔ ไปใช้ในการบริหาร คือ  
ฉันทะ คือ รักในอาชีพการบริหาร  
วิริยะพากเพียร ค้นหาเทคนิคท่ีเป็นท้ังศาสตร์ท้ังศิลป์ให้เกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติหน้าท่ีท่ีตนได้รับมอบหมาย  
จิตตะ ต้องมีจิตใจแน่วแน่วางตัวให้เป็นตัวอย่างทางคุณธรรม จริยธรรม 
วิมังสา ใช้สติปัญญาไตร่ตรองด้วยเหตุและผล จะน ามาซึ่งผลส าเร็จของ
งาน 

ด นั ย  จั น ท ร์ เ จ้ า ฉ า ย
(๒๕๕๒) 

หลักธรรมเพื่อความส าเร็จในทุกสาขาอาชีพ คือ อิทธิบาท ๔ ประการให้
เกิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  



๑๔๗ 

 

ตารางที่ ๒.๒๕ แสดงหลักอิทธิบาท ๔ กับการจ้างงาน(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย แนวคิดหลัก 
วรภัทร์ ภู่เจริญ(๒๕๔๘), 
หน้า ๒๒๘-๒๓๓) 

ในแนวทางพุทธศาสนาสอนว่าการงานใดๆจะส าเร็จได้ก็ต้องมี มีอิทธิบาท 
๔ ฉันทะคือชอบท า วิริยะคือขยันท า จิตตะ คือ ต้ังใจท า และวิมังสา คือ 
ฉลาดในการท า เป็น PDCA (Plan Do Check Action) หรือใช้หลักการ 
สุ จิ ปุ ลิ (ฟัง คิด ถาม เขียน) 
 

๒.๘ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาเรื่องเกี่ยวกับรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานในแรงงานนอกระบบ ผู้วิจัยได้ศึกษา

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องพบว่ามีผู้ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องแรงงานนอกระบบมีจ านวนไม่มากนัก เมื่อเทียบ

กับผลงานวิจัยในด้านอื่นๆ โดยผู้วิจัยได้รวบรวมผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยได้แบ่งหมวดหมู่ของงานวิจัยท่ี

เกี่ยวข้องออกเป็น ๓ หมวดหมู่ ดังนี้ คือ  

๒.๘.๑ งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับแรงงานนอกระบบ 

 ดุษฎี อายุวัฒน์ และวณิชชา ณรงค์ชัย ได้วิจัยเรื่อง เกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความ

เข้าใจเรื่องสิทธิแรงงานของแรงงานนอกระบบ ในชนบทจังหวัดขอนแก่น ผลการวิจัยพบว่า แรงงานนอก

ระบบท่ีเป็นผู้รับงานไปท าท่ีบ้านมีความรู้ความเข้าใจเรื่องสิทธิแรงงานของแรงงานนอกระบบ ตาม

พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปท าท่ีบ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓ ในระดับต้น และระดับปานกลาง มากถึงร้อย

ละ ๕๒.๕ และร้อยละ ๔๑.๗ ตามล าดับ เมื่อพิจารณาในประเด็นเกี่ยวกับสิทธิแรงงานของแรงงานนอก

ระบบ เป็นรายข้อ พบว่า ๒ ใน ๓ ของแรงงานนอกระบบส่วนใหญ่ไม่มีความเข้าใจท้ังในส่วนของกฎหมาย

ท่ีให้การคุ้มครองและในส่วนของการส่งเสริมสิทธิแรงงาน ส าหรับ ในด้านสิทธิและหน้าท่ีของผู้จ้างงานและ

ผู้รับงานไปท าท่ีบ้าน พบว่ากว่า ๒ ใน ๓ ของแรงงานนอกระบบไม่มีความเข้าใจเรื่องการท าสัญญาจ้าง 

รายละเอียดของสัญญาจ้างงาน นอกจากนี้ในด้านความปลอดภัยในการท างาน ยังพบว่า ร้อยละ ๖๐.๑ 

ของแรงงานนอกระบบ ไม่ทราบว่ามีมาตรการห้ามให้เด็กต่ ากว่าอายุ ๑๕ ปี และหญิงมีครรภ์รับงานไปท า

ท่ีบ้าน และไม่ทราบว่าผู้จ้างงานต้องรับผิดชอบค่ารักษาพยาบาล ในกรณีท่ีแรงงานท่ีรับงานไปท าท่ีบ้าน

ประสบอันตราย หรือ เจ็บป่วยจากการใช้อุปกรณ์ท่ีผู้จ้างงานส่งมอบให้ เมื่อวิ เคราะห์ปัจจัยท่ีมี

ความสัมพันธ์กับความเข้าใจเรื่องสิทธิแรงงานของแรงงานนอกระบบ ด้วยสถิติ Chi-square พบว่า ปัจจัย



๑๔๘ 

 

คุณลักษณะของแรงงานนอกระบบ(รายได้รวม อาชีพหลักในชุมชน) ปัจจัยด้านประสบการณ์การย้ายถ่ิน

ของแรงงานนอกระบบ ปัจจัยด้านการรับงานไปท าท่ีบ้านของแรงงานนอกระบบ (ได้แก่ เหตุผลท่ีรับงาน

มาท าท่ีบ้าน ลักษณะงานท่ีรับไปท าท่ีบ้าน และผู้จ้างงานท่ีจ่ายค่าตอบแทน)ตลอดจนปัจจัยด้านการได้รับ

สนับสนุนทางสังคมเพื่อช่วยเหลือในการใช้สิทธิแรงงานนอกระบบในจังหวัดขอนแก่น มีความสัมพันธ์กับ

ระดับความเข้าใจเรื่องสิทธิแรงงานของแรงงานนอกระบบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ โดยมี

ระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ าเท่ากับ ๐.๑๘๙๐.๒๔๔ ๐.๒๑๒ ๐.๒๕๗ ๐.๒๘๗ ๐.๒๕๐ และ ๐.๒๐๙ 

ตามล าดับ๒๐๕ 

 สมบุญ ยมนา ได้วิจัยเรื่อง  คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบโดยเฉพาะกรณีผู้ขับขี่

มอเตอร์ไซด์รับจ้าง และผู้ค้าขายตลาดนัด ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ในกรณีผู้ขับมอเตอร์

ไซด์รับจ้างนั้นส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องเงินทุนรองลงมา คือ ปัญหาการแย่งท่ีในการประกอบอาชีพ ปัญหา

เรื่องกฎหมาย ระเบียบและเงื่อนไขในการประกอบอาชีพ ปัญหาจากเจ้าหน้าท่ีของรัฐ ผู้มีอิทธิพล และเพื่อ

ร่วมอาชีพตามล าดับ ผู้ท่ีมีแนวโน้มจะเลิกอาชีพนี้คาดหวังว่าจะเลือกท าการค้าขายหรือกลับไปประกอบ

อาชีพเกษตรกรรม โดยรวมมีความเห็นว่าอาชีพปัจจุบันมีความมั่นคงร้อยละ ๕๗.๒ แม้ว่ากว่าครึ่งหนึ่งเคย

ประสบอันตรายจากการประกอบอาชีพนี้ก็ตาม ในด้านสุขภาพ ร้อยละ ๘๐ ไม่เคยตรวจสุขภาพประจ าปี

ส่วนใหญ่พักผ่อนด้วยการนอนวันละ ๘ -๑๐ ช่ัวโมง ไม่สนใจในการออกก าลังกาย สัดส่วนของผู้ด่ืมและไม่

ด่ืมสุรามีครึ่งต่อครึ่ง ร้อยละ ๑๕.๘ มีโรคประจ าตัวได้แก่โรคภูมิแพ้ หอบหืด ต้อกระจกและความดันโลหิต

ต่ า อย่างไรก็ตามส่วนใหญ่คิดว่าโรคประจ าตัวท่ีเป็นอยู่ไม่ได้มีสาเหตุมาจากการประกอบอาชีพ กรณี

เจ็บป่วยเล็กน้อยส่วนใหญ่จะซื้อยารับประทานเอง เจ็บป่วยมากจึงจะไปโรงพยาบาลและใช้สิทธิบัตรทอง  

ในการใช้บริการของรัฐส่วนใหญ่เห็นว่าได้รับความสะดวกดีมีร้อยละ ๒๑ เห็นว่าไม่สะดวกเพราะช้าและ

ยุ่งยาก บัตรระบุโรงพยาบาลอยู่ต่างจังหวัด และยามีคุณภาพต่ า เป็นต้น บริการจากภาครัฐท่ีเห็นว่าดี คือ 

การได้รับข้อมูลข่าวสาร การรักษาความปลอดภัยสาธารณะ และการบรรเทาสาธารณภัย ส่วนการใช้การ

บริการนันทนาการท่ีรัฐจัดให้หรือสนับสนุน ปรากฏว่ามีผู้ไม่เคยใช้บริการเลยถึงร้อยละ ๔๗.๔ 

                                                             
๒๐๕ ดุษฎี อายุวัฒน์ และวณิชชา ณรงค์ชัย, “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความเข้าใจเร่ืองสิทธิแรงงานของ

แรงงานนอกระบบ ในชนบทจังหวัดขอนแก่น”, วิทยานิพนธ์หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, สาชาวิชาสังคมวิทยา, (คณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์: มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๖). 



๑๔๙ 

 

 ส่วนในกรณีผู้ค้าขายตลาดนัดพบว่า ปัญหาเรื่องเงินทุนในการประกอบอาชีพเป็นปัญหาใหญ่ของ

ผู้ค้าขายตลาดนัดมากกว่าผู้ขับขี่มอเตอร์ไซด์รับจ้าง โดยมีปัญหาการเช่าช่วงสิทธิ ปัญหาสถานท่ีต้ังขาย

ของจากบุคคลอื่น ตลาดนัดท่ีมีลูกค้า และผู้ค้ามากการแย่งท่ีประกอบอาชีพก็จะมากขึ้นตาม ปัญหาอื่นคือ

อาชีพท่ีท าอยู่ไม่มีกฎหมายรองรับ และมีปัญหาของเจ้าหน้าท่ีของรัฐท่ีเข้มงวด บางครั้งถูกรีดไถ เป็นต้น  

ผู้ค้าขายตลาดนัดมีความรู้สึกว่าอาชีพตนมีความมั่นคง โดยส่วนใหญ่ร้อยละ ๙๒.๐  ยืนยันจะท าอาชีพนี้

ต่อไป การประสบอนัตรายจากการท างานมีน้อยมากเพียงร้อยละ ๘.๐ เนื่องจากมีความเส่ียงน้อย เกี่ยวกับ

สุขภาพพบว่าส่วนใหญ่มากกว่าร้อยละ ๘๐ ไม่เคยตรวจสุขภาพประจ าปี แม้ว่าผู้ค้าขายตลาดนัดจะมีโรค

ประจ าตัว ได้แก่โรคความดันโลหิตต่ า/สูง และโรคเบาหวาน แต่ส่วนใหญ่ไม่คิดว่าการมีโรคประจ าตัวหรือ

เจ็บป่วยมีสาเหตุมาจากการประกอบอาชีพ พฤติกรรมเส่ียงทางสุขภาพมีน้อยกว่าผู้ขับขี่มอเตอร์ไซด์

รับจ้าง ถ้าเจ็บป่วยเล็กน้อยส่วนใหญ่จะซื้อยาจากร้านขายยาท่ีมีเภสัชกรประจ ามารับประทาน ถ้าเจ็บป่วย

มากกว่าร้อยละ ๖๐ จะเข้ารับบริการของโรงพยาบาลภาครัฐโดยใช้สิทธิบัตรทอง จากการศึกษาพบว่า

เกือบร้อยละ ๓๐ ไม่มีบัตรดังกล่าวซึ่งย่อมจะต้องเดือดร้อนถ้าเจ็บป่วยรุนแรงหรือ เรื้อรัง เมื่อถามถึงความ

ต้องการอื่นๆ ร้อยละ ๗๙ ของผู้ตอบ ต้องการให้รัฐจัดสถานท่ีประกอบอาชีพให้ และร้อยละ ๒๐.๙ 

ต้องการให้รัฐจัดหาอาชีพใหม่ให้ ส าหรับความต้องการสวัสดิการท่ัวไปจากรัฐ เรียงล าดับจากมากไปหา

น้อย  คือ ท่ีอยู่อาศัยส าหรับผู้มีรายได้น้อย การรักษาพยาบาลฟรี เงินกู้เพื่อการลงทุนดอกเบี้ยต่ า เบี้ยยัง

ชีพผู้สูงอายุและเงินสงเคราะห์บุตร๒๐๖ 

วรรณธรรม กาญจนสุวรรณและคณะ ได้วิจัยเรื่อง สวัสดิการมาตรฐานท่ีแรงงานนอกระบบพึง

ได้รับ โดยมุ่งเน้นนโยบายท่ีเกี่ยวข้อง และแนวทางการส่งเสริมสวัสดิการนอกระบบ ผลการวิจัยพบว่า 

ลักษณะการประกอบอาชีพแรงงานนอกระบบ ไม่มีอาชีพเสริม เป็นงานท่ีมีลักษณะท างานแบบรายวัน ซึ่ง

ไม่มีนายจ้าง ระยะการท างานต่อวันไม่แน่นอน รายได้ไม่เพียงพอต่อการออม ในกลุ่มแรงงานนอกระบบท่ี

มีความสามารถในการรวมกลุ่มเพื่อจัดสวัสดิการกองทุนกู้เงิน ซึ่งมีความต้องการให้กระทรวงแรงงาน

สนับสนุนการรวมกลุ่มเพื่อจัดสวัสดิการด้านรักษาพยาบาล และมีความพร้อมในการจ่ายเงินสมทบการจัด

สวัสดิการต่อเดือน ๑๐๑ – ๒๐๐ บาท  

                                                             
๒๐๖ สมบุญ ยมนา , “การศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบ: ศึกษาเฉพาะกรณีผู้

ขับข่ีมอเตอร์ไซด์รับจ้าง และผู้ค้าขายตลาดนัด ในเขตกรุงเทพมหานคร”, รายงานวิจัย , (กรุงเทพมหานคร: 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๐).  



๑๕๐ 

 

จากผลการวิจัยยังพบว่า ในรูปแบบสวัสดิการสังคมในแรงงานนอกระบบนั้นส่วนมากมีความเห็น

ว่าระบบสวัสดิการท่ีมีความจ าเป็นมากท่ีสุด คือ การรักษาพยาบาลกรณีเจ็บป่วยบุคคล/ ครอบครัว และ

เงินชดเชยการขาดรายได้กรณีเจ็บป่วย เมื่อพิจารณาความต้องการสวัสดิการท่ีมีความจ าเป็นเร่งด่วน 

พบว่า ๕ อันดับแรกได้แก่การรักษาพยาบาลกรณีเจ็บป่วยบุคคลและครอบครัว และเงินชดเชยการขาด

รายได้กรณีเจ็บป่วย คิดเป็นร้อยละ ๙๓.๖๖ การให้บริการเงินกู้ฉุกเฉินแก่แรงงานนอกระบบคิดเป็นร้อยละ 

๙๒.๔๙ การออมทรัพย์กรณีบ านาญแก่แรงงานนอกระบบคิดเป็นร้อยละ ๙๑.๑๕ ผลประโยชน์

ค่าตอบแทน และการประกันรายได้ขั้นต่ า และผลประโยชน์ทดแทนกรณีทุพพลภาพ คิดเป็นร้อยละ 

๘๒.๖๐ และการประกันอุบัติเหตุการประกันภัยแก่แรงงานนอกระบบคิดเป็นร้อยละ ๘๑.๒๓ ๒๐๗ 

นภาพร อติวานิชยพงศ์ และคณะ ได้วิจัยเรื่อง ทัศนคติความไม่เป็นธรรมทางสังคมของแรงงาน

นอกระบบ ผลการวิจัยพบว่า ส าหรับผู้ท่ีรับงานไปท าท่ีบ้านรู้สึกว่าตัวเองไม่ได้รับความเป็นธรรมจากการ 

ท่ีต้องรับค่าแรงต่ ามาก มีความเห็นว่าการท่ีค่าแรงของผู้รับงานไปท างานท่ีบ้านต่ ามากเป็นเพราะโรงงาน 

ท่ีผลิตสินค้าต้องการลดต้นทุนค่าแรงและสวัสดิการการจ้างแรงงานมาท างานท่ีโรงงาน จึงน ามาโรงงานท่ี

ผลิตสินค้าต้องการลดต้นทุนค่าแรงและสวัสดิการการจ้างแรงงานมาท างานท่ีโรงงาน  จึงน างานมาจ้าง

แรงงานนอกระบบ หรือแรงงานข้ามชาตินอกโรงงาน การท่ีได้รับค่าแรงต่ าต้องท างานในปริมาณงานมาก

ขึ้นเพื่อให้อยู่รอดได้ ซึ่งค่าครองชีพสูงขึ้นทุกปี ๒๐๘ 

วิโรจน์ ณ ระนอง ได้วิจัยเรื่อง การขยายประกันสังคมสู่แรงงานนอกระบบท่ีจะให้ผลจริง ต้องถูก

และดี โดยผลการวิจัยพบว่า แรงงานนอกระบบต้องการเงินชดเชยยามเจ็บป่วยและบ านาญคนส่วนใหญ่

ยินดีจ่ายเงินสมทบเดือนละ ๕๐ – ๑๐๐ บาท และผลการศึกษาวิจัยพบว่า ไม่ต้องใช้เงินมากก็สามารถท า

สวัสดิการได้ถึง ๕ อย่าง คือ “ เจ็บป่วย (ชดเชยรายได้เมื่อนอนโรงพยาบาล) ตาย พลภาพ คลอดบุตร และ

บ านาญชราภาพ”  แต่ถ้าภาครัฐต้องการให้คนจนจ านวนมากเข้าถึงสวัสดิการเหล่านี้ก็ควรร่วมจ่าย ๕๐ - 

๕๐  ส่วนแพคเกจประชาภิวัฒน์ของรัฐบาลสิทธิประโยชน์ยังไม่จูงใจและน้อยเกินไป เมื่อเปรียบเทียบกับ

                                                             
๒๐๗ วรรณธรรม กาญจนสุวรรณ และคณะ, “มาตรฐานที่แรงงานนอกระบบพึงได้รับ โดยมุ่งเน้นประเด็นที่

เก่ียวข้องกับนโยบาย และแนวทางการส่งเสริมสวัสดิการให้แรงงานนอกระบบ”, รายงานวิจัย, (สถาบันวิจัยและพัฒนา: 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑). 

๒๐๘ นภาพร อติวานิชยพงศ์และคณะ, “ทัศนคติต่อความไม่เป็นธรรมทางสังคมของแรงงาน”, รายงานวิจัย,
(กรุงเทพฯ: ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.), ๒๕๕๕).  



๑๕๑ 

 

เบ้ียประกันท่ีจ่าย เน้นคนจนเมือง แต่ละเลยแรงงานนอกระบบในภาคเกษตร และผู้รับงานไปท าท่ีบ้านท่ีมี

อยู่ท่ัวประเทศ๒๐๙ 

ยงยุทธ แฉล้มวงษ์และคณะ ได้วิจัยเรื่อง ภาพรวมนโยบายรายได้ไม่น้อยกว่า ๓๐๐ บาทต่อวัน

และเงินเดือนปริญญาตรี ๑๕,๐๐๐ บาท ผลการวิจัยพบว่า ในช่วง ๑๐ ปีท่ีผ่านมา อัตราค่าจ้างขั้นต่ า

ส าหรับแรงงานไทยยังไม่เหมาะสมกับค่าครองชีพท่ีเพิ่มสูงขึ้น และยังมีแรงงานท่ีไม่ได้รับค่าจ้างขั้นต่ า

มากกว่า ๔ ล้านคนในช่วง ๑๐ ปีท่ีผ่านมา ความไม่สมดุลดังกล่าวเป็นเครื่องบ่งช้ีว่า การคุ้มครองแรงงาน

ยังครอบคลุมไม่ท่ัวถึงท่ีจะท าให้แรงงานได้รับค่าจ้างสอดคล้องกับค่าครองชีพอีกเป็นจ านวนมากท่ัว

ประเทศ ท าให้ฐานะทางเศรษฐกิจของแรงงานตกต่ าเส่ียงต่อความยากจนและภาระหนี้สิน ๒๑๐ 

ดิลกะ ลัทธพิพัฒน์ นักวิจัยจากทีดีอาร์ไอ ได้วิจัยเรื่อง ความเหล่ือมล้ าของโอกาสทางการศึกษา

กับแนวโน้มของค่าจ้างในประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า เนื่องจากความเหล่ือมล้ าของการศึกษาเป็น

สาเหตุหนึ่งของความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในสังคมไทย และรายได้ของครัวเรือนเช่ือมโยงกับการศึกษา จึง

ท าการศึกษาโดยดูเรื่อง การเหล่ือมล้ าของการเข้าถึงการศึกษาในระดับต่าง ๆ กับแนวโน้มของค่าจ้างของ

กลุ่มการศึกษาต่าง ๆ และดูการเปล่ียนแปลงของความไม่เท่าเทียมกันในช่วง ๒๔ ปีท่ีผ่านมา (พ.ศ.๒๕๒๙-

๒๕๕๒) พบว่า เรื่องโอกาสทางการศึกษาสัมพันธ์กับค่าจ้าง คนท่ีมาจากครอบครัวท่ีเสียเปรียบทาง

เศรษฐกิจและสังคม จะท าให้เขาเสียเปรียบด้านโอกาสการเข้าถึงการศึกษา อาจจะเป็นท้ังคุณภาพ

การศึกษาและการเข้าถึงอุดมศึกษาด้วย และส่งผลต่อเนื่องมาจนถึงเมื่อเข้ามาสู่ตลาดแรงงานก็มีความ

เหล่ือมล้ าของรายได้หรือค่าจ้าง ท่ีผ่านมารายได้ระหว่างกลุ่มอุดมศึกษากับกลุ่มมัธยมห่างกันขึ้นเรื่อยๆ 

ค่าจ้างของผู้จบอุดมศึกษาเพิ่มขึ้นประมาณ ๑๕๐% แต่ค่าจ้างของผู้จบการศึกษาระดับมัธยมเพิ่มข้ึนเพียง

ครึ่งหนึ่งของกลุ่มระดับอุดมศึกษา ดร.ดิลกะ กล่าวว่า หากจะลดความเหล่ือมล้ าของโอกาสทางการศึกษา

กับค่าจ้างแรงงานให้มีความสมดุลมากขึ้น ควรเน้นเรื่องการยกระดับคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีไม่ใช่

แค่การกระจายให้ท่ัวประเทศแต่ต้องค าถึงคุณภาพท่ีเท่าเทียมกันด้วย และผลิตคนท่ีจบ ปวช. ปวส. ให้ตรง

กับความต้องการของตลาดแรงงานและส าหรับผู้ท่ีอยู่ในตลาดแรงงานอยู่แล้วควรมีการจัดฝึกอบรมเพื่อ

                                                             
๒๐๙ วิโรจน์ ณ ระนอง, “ขยายประกันสังคมสู่แรงงานนอกระบบที่จะได้ผลจริง....ต้องถูกและดี”, รายงานวิจัย, 

(สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย, ๒๕๕๔). 
๒๑๐ ยงยุทธ แฉล้มวงษ์และคณะ, “ภาพรวมนโยบายรายได้ไม่น้อยกว่า ๓๐๐ บาทต่อวันและเงินเดือนปริญญา

ตรี ๑๕,๐๐๐ บาท”, รายงานวิจัย, (สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย, ๒๕๕๖). 



๑๕๒ 

 

พัฒนาทักษะฝีมือแรงงานให้เพิ่มขึ้น และต้องเป็นการท าต่อเนื่อง จึงจะเกิดผลช่วยลดความเหล่ือมล้ าของ

การศึกษาและค่าจ้างได้ในระยะยาว๒๑๑ 

สมศจี ศิกษมัต ได้วิจัยเรื่อง ตลาดแรงงานไทยและบทบาทในการสร้างความแข็งแกร่งให้

เศรษฐกิจไทย ผลการวิจัยพบว่า ผลกระทบในระดับอุตสาหกรรมว่าการเพิ่มข้ึนของค่าจ้างขั้นต่ าทันทีแบบ

ก้าวกระโดดอาจส่งผลให้มีการเลิกจ้างแรงงานในบางธุรกิจท่ีมีก าไรต่ าจนแบกรับภาระต้นทุนท่ีเพิ่มข้ึนไม่

ไหว ซึ่งการวิเคราะห์ในระดับอุตสาหกรรมนี้จะเป็นประโยชน์ในการหาแนวทางบรรเทาหรือเยียวยา

ผลกระทบในแต่ละอุตสาหกรรมได้ตรงตามข้อเท็จจริง งานศึกษานี้ไม่ได้ปฏิเสธการปรับขึ้นค่าแรงขั้นต่ า 

และเห็นว่าการปรับขึ้นค่าแรงขั้นต่ าเป็นเรื่องจ าเป็นและเร่งด่วน เนื่องจากค่าแรงขั้นต่ ารายวันในปัจจุบันยัง

ไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพตามเกณฑ์ของค่าใช้จ่ายตามอัตภาพและคุณภาพ รวมถึงเกณฑ์ในเรื่องของ

ความเป็นธรรมในการจัดสรรผลประโยชน์ให้แก่แรงงานตามคุณค่าของน้ าพักน้ าแรงท่ีแรงงานใช้ อย่างไรก็

ตาม การปรับเพิ่มค่าแรงขั้นต่ าแบบก้าวกระโดดมีผลกระทบเชิงลบค่อนข้างรุนแรง เพราะจากการศึกษา

พบว่าการขึ้นค่าจ้างขั้นต่ าทีเดียวแบบก้าวกระโดดเป็น ๓๐๐ บาทนี้ เปรียบเสมือน Supply Shock อย่าง

หนึ่งท่ีเกิดขึ้นในตลาดแรงงาน ซึ่งจะส่งผลต่อไปยังต้นทุนการผลิตอื่นๆ และความต้องการจ้างงาน ๒๑๒  

เจษ อนุกูลโภคารัตน์ ศึกษาวิจัยเรื่อง พลวัติแรงงานวิชาชีพภายใต้กรอบข้อตกลงประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัญหาและอุปสรรคของแรงงานวิชาชีพของประเทศไทยในการ

เข้าสู่ประชาคมอาเซียนมี ๒ กลุ่มปัญหา ได้แก่ปัญหาด้านทัศนคติและพฤติกรรม และปัญหาในด้านวิชาชีพ 

โดยพบว่าแรงงานวิชาชีพไทยขาดระเบียบวินัย ขันติธรรมไม่สม่ าเสมอ ลักษณะนิสัยชอบยกตนข่มท่าน 

ขาดความรู้เรื่อง”รู้เรา-รู้เขา” ขาดความรู้ความเข้าใจในประวัติศาสตร์และวัฒนธรรมของประเทศสมาชิก 

ขาดพฤติกรรมการท างานเป็นทีมขาดความคิดเชิงสร้างสรรค์ ปัญหาด้านวิชาชีพไทยขาดความรู้ในเรื่อง

กฎระเบียบและข้อกฎหมายต่างๆท่ีเกี่ยวข้องกับการประกอบวิชาชีพนั้นๆในประเทศสมาชิกอาเซียนหรือ

                                                             
๒๑๑ ดิลกะ ลัทธพิพัฒน์, “คุณภาพการศึกษาช่วยลดความเหลื่อมล้ าของค่าจ้างแรงงาน”, รายงานวิจัย, (ทีม

สื่อสารสาธารณะ-ทีดีอาร์ไอ: มูลนิธิสถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย, ๒๕๕๔). 
๒๑๒ สมศจี ศิกษมัต, “ผลกระทบของการปรับข้ึนค่าจ้างข้ันต่ าเป็น 300 บาท”, รายงานวิจัย, (ฝ่ายสถิติและ

ข้อสนเทศ: ธนาคารแห่งประเทศไทย, ๒๕๕๔). 



๑๕๓ 

 

ในประเทศปลายทาง อาจเนื่องจากแรงงานวิชาชีพไทยไม่มีความสนใจจะย้ายไปท างานยังประเทศ

อาเซียน๒๑๓ 

ศาสตร์ศิลป์ ละม้ายศรี ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความมั่นคงของแรงงานอุตสาหกรรมไทย: กรณีศึกษา

จังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิจัยพบว่า ๑) แรงงานอุตสาหกรรมไทย มีความมั่นคงด้านเศรษฐกิจ เพียง

ร้อยละ ๕๗.๗๐ แสดงให้เห็นว่าแรงงานอุตสาหกรรมไทยส่วนใหญ่ยังขาดความมั่นคงทางเศร ษฐกิจ 

เนื่องจากมีรายได้จากการท างานอย่างเดียว ไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน ต้องประหยัด อด

ออมจึงจะสามารถอยู่จนถึงวันเงินเดือนออก ๒) ความมั่นคงทางด้านสังคม พบว่า แรงงานอุตสาหกรรม

ไทยขาดความมั่นคงถึงร้อยละ ๘๔.๖๒ หมายความว่า แรงงานอุตสาหกรรมไทยยังขาดหลักประกันด้าน

รายได้ สวัสดิการประกันสังคมประกันสุขภาพ ตลอดจนการประกันคุณภาพชีวิตหลังเกษียณอายุ ๓.ปัจจัย

ท่ีเป็นเหตุ มีผลต่อความไม่มั่นคงของแรงงานอุตสาหกรรมไทย อันดับหนึ่ง ร้อยละ ๙๖.๑๕ได้แก่

ค่าตอบแทนแรงงานไม่เพียงพอ รองลงมา ได้แก่องค์การ ร้อยละ ๙๒.๓๑ คือ สถานประกอบการ การ

บริหารงานไม่ชัดเจนขาดทิศทาง ขาดหลักธรรมาภิบาล รองลงมา ร้อยละ ๘๘.๔๖ ได้แก่ความสัมพันธ์

ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน รองลงมาร้อยละ ๘๔.๖๒ ได้แก่ ลักษณะ

ของงานท่ีได้รับมอบหมายไม่ชัดเจน และมีการปรับเปล่ียนงานบ่อยๆ รองลงมา ร้อยละ ๘๔.๖๒ ได้แก่

ประสบการณ์ของผู้ใช้แรงงานเองยังขาดประสบการณ์และขาดความสนใจใฝ่เรียนรู้  ๔ การพัฒนาท่ีจ าเป็น

ท่ีสุดเพื่อให้แรงงานอุตสาหกรรมไทยมีความมั่นคง อันดับหนึ่งคิดเป็นร้อยละ ๙๖.๑๕ได้แก่การพัฒนาคน

คือต้องพัฒนาผู้ใช้แรงงานให้มีฝีมือ ให้สามารถใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัย และให้มีความพร้อมท้ังร่างกาย

จิตใจ พร้อมท่ีจะรับภาระในฐานะผู้สร้างชาติและสังคม ๒๑๔ 

สรรพสิริ  อรชัยพันธ์ลาภ ศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลของนโยบายแรงงานต่างด้าว: ศึกษากรณี

จังหวัดตาก ผลการวิจัยพบว่า การประเมินประสิทธิผลในการน านโยบายไปปฏิบัติ พบว่า อยู่ในระดับต่ า

ท้ัง ๕ ด้าน คือ ๑) ด้านการจดทะเบียนแรงงานต่างด้าว ๒) ด้านการก ากับติดตามดูแล  ๓) ด้านการ

                                                             
๒๑๓ เจษ อนกูลโภคารัตน์, “พลวัติแรงงานวิชาชีพภายใต้กรอบข้อตกลงประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน”, 

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 

๒๑๔ ศาสตร์ศิลป์ ละม้ายศรี, “ความมั่นคงของแรงงานอุตสาหกรรมไทย: กรณีศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ”  
รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๕). 



๑๕๔ 

 

คุ้มครองแรงงานต่างด้าว  ๔) ด้านความสอดคล้องกับความต้องการของผู้ประกอบการ และ ๕) ด้านการ

ป้องกันผลกระทบด้านลบ ส าหรับปัจจัยท่ีส่งผลให้  ประสิทธิผลของการด าเนินนโยบายแรงงานต่างด้าวอยู่

ในระดับน้อย ได้แก่ ๑) นโยบายแรงงานต่างด้าวขาดความชัดเจนและไม่สอดคล้องกับปัญหาและความ

ต้องการของกลุ่มเป้าหมาย  ๒) หน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบัติขาดความพร้อมด้านงบประมาณ ก าลังคน 

และวัสดุอุปกรณ์  และ ๓) ปัจจัยด้านการให้ความร่วมมือของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (คือ ผู้ประกอบการ และ

ประชาชนในท้องถิ่น) อยู่ในระดับน้อย๒๑๕ 

ตารางที่ ๒.๒๖ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงงานนอกระบบ 

นักวิชาการ/นักวิจัย ข้อค้นพบ 
ดุ ษ ฎี  อ า ยุ วั ฒ น์  แ ล ะ
วณิชชา ณรงค์ชัย (๒๕๕๖) 

“ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความเข้าใจเรื่องสิทธิแรงงานของแรงงานนอก
ระบบ ในชนบทจังหวัดขอนแก่น” พบว่า ความไม่เข้าใจในกฎหมาย เรื่อง 
การท าสัญญาจ้าง รายละเอียดของสัญญาจ้างงาน มาตรการห้ามให้เด็ก
ต่ ากว่าอายุ ๑๕ ปี และหญิงมีครรภ์รับงานไปท าท่ีบ้าน การท่ีผู้จ้างงาน
ต้องรับผิดชอบค่ารักษาพยาบาลในกรณีท่ีประสบอันตราย หรือ เจ็บป่วย
จากการใช้อุปกรณ์ท่ีผู้จ้างงานส่งมอบให้ 

สมบุญ ยมนา(๒๕๕๐)  “คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบโดยเฉพาะกรณีผู้ขับขี่
มอเตอร์ไซด์รับจ้าง และผู้ค้าขายในตลาดในเขตกรุงเทพมหานคร” พบว่า
แรงงานนอกระบบกลุ่มมอเตอร์ไซด์รับจ้างและผู้ค้าขายในตลาดมีปัญหา
เรื่องเงินทุน ไม่เคยตรวจสุขภาพประจ าปี มีเวลาพักผ่อนด้วยการนอนวัน
ละ ๘ - ๑๐ ช่ัวโมง ไม่สนใจในการออกก าลังกาย มีโรคประจ าตัวที่เป็นอยู่
ไม่ได้มีสาเหตุมาจากการประกอบอาชีพ และการใช้บริการของรัฐได้รับ
ความสะดวกดี โดยต้องการให้รัฐจัดสถานท่ีประกอบอาชีพให้ จัดท่ีอยู่
อาศัยส าหรับผู้มีรายได้น้อย การรักษาพยาบาลฟรี เงินกู้เพื่อการลงทุน
ดอกเบ้ียต่ า เบ้ียยังชีพผู้สูงอายุและเงินสงเคราะห์บุตร 
 
 

                                                             
๒๑๕ สรรพสิริ  อรชัยพันธ์ลาภ, “ประสิทธิผลของนโยบายแรงงานต่างด้าว: ศึกษากรณีจังหวัดตาก ”, 

วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎีปัณฑิต, (คณะศิลปศาสตร์: มหาวิทยาลัยเกริก, ๒๕๕๒), บทคัดย่อ. 



๑๕๕ 

 

ตารางที่ ๒.๒๖ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงงานนอกระบบ 

นักวิชาการ/นักวิจยั ข้อค้นพบ 
ว ร ร ณ ธ ร ร ม  ก า ญ จ น
สุวรรณและคณะ (๒๕๕๑) 

“สวัสดิการมาตรฐานท่ีแรงงานนอกระบบพึงได้รับ โดยมุ่งเน้นนโยบายท่ี
เกี่ยวข้อง และแนวทางการส่งเสริมสวัสดิการนอกระบบ” พบว่า แรงงาน
นอกระบบไม่มีอาชีพเสริม การจ้างงานมีลักษณะเป็นการจ้างแบบรายวัน  
นายจ้างและระยะการท างานต่อวันไม่แน่นอน  มีรายได้ไม่เพียงพอต่อ
การออม ความต้องการให้กระทรวงแรงงานสนับสนุนการรวมกลุ่มเพื่อจัด
สวัสดิการด้านรักษาพยาบาล มีความพร้อมในการจ่ายเงินสมทบการจัด
สวัสดิการต่อเดือน ๑๐๑ – ๒๐๐ บาท มีความเห็นว่าระบบสวัสดิการท่ีมี
ความจ าเป็นมากท่ีสุด คือ การรักษาพยาบาลกรณีเจ็บป่วยบุคคล/  
ครอบครัว 
 

นภาพร อติวานิชยพงศ์ 
และคณะ (๒๕๕๕) 

“ทัศนคติความไม่เป็นธรรมทางสังคมของแรงงานนอกระบบ”พบว่า
แรงงานนอกระบบมีทัศนคติในการไม่ได้รับความเป็นธรรมจากค่าแรงต่ า
มาก นายจ้างมีความต้องการลดต้นทุนค่าแรงและสวัสดิการการจ้าง
แรงงาน แรงงานต้องท างานในปริมาณงานมากขึ้นเพื่อให้อยู่รอดได้ต่อค่า
ครองชีพท่ีสูงขึ้น 

วิโรจน์ ณ ระนอง(๒๕๕๔) “การขยายประกันสังคมสู่แรงงานนอกระบบท่ีจะให้ผลจริงต้องถูกและดี”
พบว่า   
๑. แรงงานนอกระบบต้องการเงินชดเชยยามเจ็บป่วยและบ านาญ 
๒. แรงงานนอกระบบสามารถจ่ายเงินสมทบเดือนละ ๕๐ – ๑๐๐ บาท 
๓. แรงงานนอกระบบมีความต้องการเข้าถึงสวัสดิการ ๕ อย่าง คือ “ 
เจ็บป่วย ตาย ทุพพลภาพ คลอดบุตร และบ านาญชราภาพ”   
๔. แรงงานนอกระบบต้องการให้ภาครัฐควรร่วมจ่าย ๕๐ % 

ยงยุทธ แฉล้มวงษ์และ
คณะ(๒๕๕๖) 

“ภาพรวมนโยบายรายได้ไม่น้อยกว่า ๓๐๐ บาทต่อวันและเงินเดือน
ปริญญาตรี ๑๕,๐๐๐ บาท”พบว่า 
๑. อัตราค่าจ้างขั้นต่ าส าหรับแรงงานไทยยังไม่เหมาะสมกับค่าครองชีพ 

  ๒. มีแรงงานท่ีไม่ได้รับค่าจ้างขั้นต่ ามากกว่า ๔ ล้านคน  



๑๕๖ 

 

ตารางที่ ๒.๒๖ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงงานนอกระบบ(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย ข้อค้นพบ 
 ๓. การคุ้มครองแรงงานยังครอบคลุมไม่ท่ัวถึงในแรงงานนอกระบบ  

  ๔. ฐานะของแรงงานตกต่ าเส่ียงต่อความยากจนและภาระหนี้สิน 
 

ดิ ล ก ะ  ลั ท ธ พิ พั ฒ น์  
(๒๕๕๔)  

“ความเหล่ือมล้ าของโอกาสทางการศึกษากับแนวโน้มของค่าจ้างใน
ประเทศไทย” พบว่า  
๑. การมีโอกาสทางการศึกษามีความสัมพันธ์กับค่าจ้าง  
๒. ตลาดแรงงานมีความเหล่ือมล้ าของรายได้หรือค่าจ้างระหว่างกลุ่ม
อุดมศึกษากับกลุ่มมัธยม 
๓. การลดความเหล่ือมล้ าของโอกาสทางการศึกษากับค่าจ้างแรงงานให้มี
ความสมดุลมากขึ้นโดยเน้นเรื่องการยกระดับคุณภาพการศึกษาขั้น
พื้นฐานท่ีแต่เท่าเทียมกันด้วย 
๔. ควรมีการจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานให้เพิ่มขึ้น และ
ต้องเป็นการท าต่อเนื่อง จึงจะเกิดผลช่วยลดความเหล่ือมล้ าของ
การศึกษาและค่าจ้างได้ในระยะยาว 

สมศจี ศิกษมัต (๒๕๕๔) “เรื่องตลาดแรงงานไทยและบทบาทในการสร้างความแข็งแกร่งให้
เศรษฐกิจไทย”พบว่า  
เกิดผลกระทบในระดับอุตสาหกรรมจากการเพิ่มขึ้นของค่าจ้างขั้นต่ า 
๒. มีการเลิกจ้างแรงงานในบางธุรกิจท่ีมีก าไรต่ าจนแบกรับภาระต้นทุนท่ี
เพิ่มขึ้นไม่ไหว  
๓. ค่าแรงขั้นต่ ารายวันในปัจจุบันยังไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพตามเกณฑ์
ของค่าใช้จ่ายตามอัตภาพและคุณภาพ และความเป็นธรรม 
๔. เกิด Supply shock ในตลาดแรงงาน ซึ่งจะส่งผลต่อไปยังต้นทุนการ
ผลิตอื่นๆ และความต้องการจ้างงาน 

ศาสตร์ ศิลป์  ละม้ายศรี  
(๒๕๕๕, บทคัดย่อ) 

“ความมั่นคงของแรงงานอุตสาหกรรมไทย: กรณีศึกษาจังหวัด
สมุทรปราการ” พบว่า  
 



๑๕๗ 

 

ตารางที่ ๒.๒๖ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงงานนอกระบบ(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย ข้อค้นพบ 

   ๑) ความมั่นคงด้านเศรษฐกิจ แรงงานอุตสาหกรรมไทยส่วนใหญ่ยังขาด
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ เนื่องจากมีรายได้จากการท างานอย่างเดียว ไม่
เพียงพอกับค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน ต้องประหยัด อดออมจึงจะ
สามารถอยู่จนถึงวันเงินเดือนออก 
๒) ความมั่นคงทางด้านสังคม แรงงานอุตสาหกรรมไทยขาดความมั่นคง
ด้านหลักประกันด้านรายได้ สวัสดิการประกันสังคมประกันสุขภาพ
ตลอดจนการประกันคุณภาพชีวิตหลังเกษียณอายุ  
๓.ปัจจัยท่ีเป็นเหตุ มีผลต่อความไม่มั่นคงของแรงงานอุตสาหกรรมไทย 
ได้แก่ค่าตอบแทนแรงงานไม่เพียงพอ สถานประกอบการ การบริหารงาน
ไม่ ชัดเจนขาดทิศทาง ความสัมพันธ์ ระหว่ าง ผู้บั ง คับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ลักษณะของงานท่ีได้รับมอบหมายไม่
ชัดเจน และมีการปรับเปล่ียนงานบ่อยๆ ประสบการณ์ของผู้ใช้แรงงาน
เองยังขาดประสบการณ์และขาดความสนใจใฝ่เรียนรู้  
 ๔ การพัฒนาท่ีจ าเป็นท่ีสุดเพื่อให้แรงงานอุตสาหกรรมไทยมีความมั่นคง 
การพัฒนาคนคือต้องพัฒนาผู้ใช้แรงงานให้มีฝีมือ ให้สามารถใช้เทคโนโลยี
ท่ีทันสมัย และให้มีความพร้อมท้ังร่างกายจิตใจ พร้อมท่ีจะรับภาระใน
ฐานะผู้สร้างชาติและสังคม 

สรรพสิริ  อรชัยพันธ์ลาภ
(๒๕๕๒, บทคัดย่อ) 

“ประสิทธิผลของนโยบายแรงงานต่างด้าว: ศึกษากรณีจังหวัดตาก” 
พบว่า การประเมินประสิทธิผลในการน านโยบายไปปฏิบัติอยู่ในระดับต่ า
ท้ัง ๕ ด้าน คือ ๑) ด้านการจดทะเบียนแรงงานต่างด้าว ๒) ด้านการก ากับ
ติดตามดูแล  ๓) ด้านการคุ้มครองแรงงานต่างด้าว  ๔) ด้านความ
สอดคล้องกับความต้องการของผู้ประกอบการ และ ๕) ด้านการป้องกัน
ผลกระทบด้านลบ ส าหรับปัจจัยท่ีส่งผลให้  ประสิทธิผลของการด าเนิน
นโยบายแรงงานต่างด้าวอยู่ในระดับน้อย ได้แก่ ๑) นโยบายแรงงานต่าง
ด้าวขาดความชัดเจนและไม่สอดคล้องกับปัญหาและความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมาย  ๒) หน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบัติขาดความพร้อมด้าน  



๑๕๘ 

 

ตารางที่ ๒.๒๖ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงงานนอกระบบ(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย ข้อค้นพบ 
 งบประมาณ ก าลังคน และวัสดุอุปกรณ์  และ ๓) ปัจจัยด้านการให้ความ

ร่วมมือของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอยู่ในระดับน้อย 
เ จษ  อ น กู ล โ ภ ค า รั ต น์
(๒๕๕๘,บทคัดย่อ) 

“พลวัติแรงงานวิชาชีพภายใต้กรอบข้อตกลงประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน” พบว่า สภาพปัญหาและอุปสรรคของแรงงานวิชาชีพของ
ประเทศไทยในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนมี ๒ กลุ่มปัญหา ได้แก่ปัญหา
ด้านทัศนคติและพฤติกรรม และปัญหาแรงงานวิชาชีพไทยขาดระเบียบ 
ขาดความรู้เรื่อง”รู้เรา-รู้เขา” ขาดพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ขาด
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ ขาดความรู้ในเรื่องกฎระเบียบและข้อกฎหมาย
ต่างๆท่ีเกี่ยวข้องกับการประกอบวิชาชีพนั้นๆ 

๒.๘.๒ งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับรูปแบบการจ้างงาน 

นักวิจัยได้ศึกษาถึงการจ้างงานในรูปแบบต่างๆไว้มากมาย ท้ังท่ีกล่าวถึงรูปแบบในลักษณะ

ความสัมพันธ์ รูปแบบในเชิงสถาบัน รูปแบบเกี่ยวกับการจัดการ รูปแบบในการส่งเสริม  การพัฒนา

รูปแบบ ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาเป็นแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

โชคชัย สุทธาเวศ ได้วิจัยเรื่อง “การคุ้มครองแรงงานไทยในสถานประกอบการขนาดกลางและ

ขนาดย่อม” ผลการวิจัยพบว่า ได้เสนอรูปแบบแนวทางการจัดการแรงงานท่ีเหมาะสมในสถานประกอบ

กิจการขนาดกลางและขนาดย่อมควรแบ่งแนวคิดการจัดการแรงงานใน ๓ บริบท คือ การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ การแรงงานสัมพันธ์ และการคุ้มครองแรงงาน โดยสัมพันธ์สามเส้าอธิบายตามแผนภาพ  

 

 

 

 



๑๕๙ 

 

 

 

 

A = การบริหารงานบุคคล 

B = การแรงงานสัมพันธ์ 

C = การคุ้มครองแรงงาน 

แผนภาพท่ี: ๒.๑๐ รูปแบบความสัมพันธ์สามเส้าระหว่างการบริหารงานบุคคล การแรงงาน  

         สัมพันธ์ และการคุ้มครองแรงงาน 

โดยอธิบายถึงความสัมพันธ์ของการบริหารงานบุคคลและการแรงงานสัมพันธ์ ท่ีส่งผลต่อ 

การปฏิบัติงานจริงตามมาตรฐานแรงงานและโต้ตอบต่อการคุ้มครองแรงงาน การบริหาร งานบุคคล 

ต้องส่งผลต่อการปฏิบัติจริงของการจัดการแรงงานสัมพันธ์ การจัดแรงงานสัมพันธ์ตามกฎหมายส่งผลต่อ

การปรับตัวของการบริหารงานบุคคล การจัดการคุ้มครองแรงงานส่งผลต่อการปรับตัวและการแรงงาน

สัมพันธ์ ในปัจจุบันการจัดการแรงงานในสถานประกอบกิจการต่างๆ โดยรวมของประเทศจะมีภาพ 

ท่ีเกิดขึ้นของ A>C>B๒๑๖ 

โชคชัย สุทธาเวศและคณะ ได้วิจัยเรื่อง “ตัวแบบทางสายกลางของแรงงานสัมพันธ์ไทย” 

ผลการวิจัยพบว่า ทฤษฎีทางสายกลางของการแรงงานสัมพันธ์ไทย ตัวแบบแรงงานสัมพันธ์ท่ีสอดคล้อง 

กับทางสายกลางของประเทศต่างๆ และตัวแบบทางสายกลางของการแรงงานสัมพันธ์ ไทย  

ได้แก่ ๑) ตัวแบบสถาบันขององค์กรท่ีเกี่ยวข้อง คือ ตัวแบบหน่วยงานทางราชการ องค์กรนายจ้าง และ

องค์กรลูกจ้าง ๒) ตัวแบบกระบวนการและกลไกการมีส่วนร่วม คือ การเจรจาต่อรองร่วม การร้องทุกข์ 

และการมีส่วนร่วมต่างๆของฝ่ายแรงงานกับฝ่ายจัดการ ๓) ตัวแบบการจัดการระดับแรงงานสัมพันธ์  

คือ ระดับสถานประกอบกิจการ ระดับกลาง (สาขาเศรษฐกิจอุตสาหกรรมและพื้นท่ี) และระดับขาติ  

๔) ตัวแบบในเชิงรูปแบบแรงงานสัมพันธ์ คือ ทวิภาคี ไตรภาคี และพหุภาคี ๒๑๗ 

                                                             
๒๑๖ โชคชัย สุทธาเวศ และคณะ, การคุ้มครองแรงงานไทยในสถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อม, 

รายงานการวิจัย, (กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๔๓). 
๒๑๗ โชคชัย สุทธาเวศ และคณะ, ตัวแบบทางสายกลางของการแรงงานสัมพันธ์ไทย, รายงานการวิจัย , 

(ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๒).  

A B 

C 



๑๖๐ 

 

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล  ได้วิจัยเรื่อง “โครงการศึกษาวิจัย 

เพื่อหารูปแบบการส่งเสริมการมีงานท าแก่ ผู้ สูงอายุในพื้นท่ีชนบท ผลการวิ จัยพบว่า รูปแบบ 

การด าเนินการท่ีเหมาะสมการมีงานท าของผู้สูงอายุในพื้นท่ีชนบท คือ การด าเนินการท่ีต่อยอดจากชมรม

ผู้สูงอายุ หรือต่อยอดจากกลุ่มอาชีพท่ีมีอยู่เดิม ส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐและเอกชนจัดแนะแนวอาชีพ

ตามภารกิจของหน่วยงาน ขยายภาคีเครือข่ายการท างานสู่สาขาสภาผู้สูงอายุจังหวัด องค์กรพัฒนาเอกชน

(FOPDEV) และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น บูรณาการการท างานของหน่วยงานองค์กรภาครัฐและ

ภาคเอกชน ในการสร้างงานสร้างอาชีพแก่ ผู้ สูงอายุ  ให้มีการสร้างงานในจังหวัดแก่ ผู้ สูงอายุ  

ร่วมกับภาคเอกชน การส่งเสริมผู้สูงอายุท่ีประกอบอาชีพอิสระ  ของหน่วยงานภาครัฐและภาคีเครือข่าย

ต่างๆ การจัดท าเนียบองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีการส่งเสริมการท างานของผู้สูงอายุ๒๑๘ 

ชวพรพรรณ จันทร์ประสิทธิ์และคณะ ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการสร้างเสริมสุขภาพและ

ลดภาวะเส่ียงจากปัจจัยคุกคามสุขภาพ ในการท างานในอุตสาหกรรมเฟอร์นิ เจอร์ไม้ :  การวิ จัย 

เชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการสร้างเสริมสุขภาพและลดความเส่ียงจากปัจจัย

คุกคามสุขภาพในการท า งาน ท่ีพัฒนาร่วมกันระหว่าง ผู้ร่วมวิ จัยและทีม ผู้วิ จัย ประกอบด้วย  

๑) การจัดอบรมความปลอดภัยเชิงปฏิสัมพันธ์มุ่งสร้างศักยภาพหัวหน้าคนงานในการส่ือสารความเส่ียง

และความส าคัญของการใช้อุปกรณ์ป้องกันอันตรายส่วนบุคคล และ ๒) การพัฒนาข้อปฏิบัติและ

กฎระเบียบความปลอดภัยในการท างาน การประเมินผลการด าเนินการในระยะ ๒ เดือนและ ๓ เดือน 

ภายหลังการด าเนินการแก้ไขปัญหา พบว่า คนท างานมีการสวมใส่ปล๊ักอุดหูขณะท างานอย่างสม่ าเสมอ

เพิ่มขึ้นจากร้อยละ ๑๒.๖ เป็นร้อยละ ๕๖.๖ และร้อยละ ๕๙.๗ ขณะท่ีคนท างานสวมใส่ผ้าปิดปากปิดจมูก

อย่างสม่ าเสมอเพิ่มจากร้อยละ ๔๒.๗ เป็นร้อยละ ๖๘.๒และร้อยละ ๗๕.๒ ท้ังค่าเฉล่ียของพฤติกรรมการ

ท างานท่ีปลอดภัยในระยะก่อนและหลังการแก้ไขปัญหามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

(p < .001)๒๑๙ 

                                                             
๒๑๘ สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล, “โครงการศึกษาวิจัยเพ่ือหารูปแบบการส่งเสริมการมี

งานท าแก่ผู้สูงอายุในพ้ืนที่ชนบท”, รายงานวิจัย, (ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๓).  
๒๑๙ ชวพรพรรณ จันทร์ประสิทธ์ิ,รศ.ดร.และคณะ, “การพัฒนารูปแบบการสร้างเสริมสุขภาพและลดภาวะเสี่ยง

จากปัจจัยคุกคามสุขภาพในการท างานในอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ไม้: การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม”, รายงาน
วิจัย, (คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่: สนับสนุนทุนโดยส านักงานประกันสังคม, ๒๕๕๖). 



๑๖๑ 

 

สมศักด์ิ อมรสิ ริพงศ์  ไ ด้วิ จัยเรื่อง รูปแบบและวิธีการจัดสวัสดิการสังคมท่ีเหมาะสม 

ส าหรับกลุมเด็กและเยาวชนโดยองคกรปกครองสวนทองถิ่น ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการจัดสวัสดิการ

สังคมท่ีเหมาะสมส าหรับกลุ่มเด็กและเยาวชนโดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ รูปแบบการจัด

สวัสดิการสังคมแบบ “พหุลักษณ์” ซึ่งเป็นรูปแบบการจัดสวัสดิการสังคมในลักษณะของการบูรณาการ

ความร่วมมือกันของทุกภาคส่วนท้ังจากหน่วยงานภาครัฐและเอกชนท่ีอยู่ภายในและภายนอกพื้นท่ีของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่ือมประสานเข้ากับทุนทางสังคม ทรัพยากร ภูมิปัญญาประเพณีและ

วัฒนธรรมท้องถิ่น โดยจัดต้ังกลุ่มหรือเครือข่ายสภาเด็กและเยาวชนท้ังในและนอกระบบโรงเรียน โดยมี

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ประสานงานและผู้อ านวยความสะดวกส าหรับวิธีการจัดสวัสดิการสังคม

ท่ีเหมาะสมส าหรับกลุ่มเด็กและเยาวชนโดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถแบ่งได้เป็น ๘ ขั้นตอน คือ

การส ารวจข้อมูลและสภาพปัญหาของเด็กและเยาวชน การจัดเวทีระดมความคิด การร่วมวางแผน การ

ระดมทุนและทรัพยากร การน าแผนสู่การปฏิบัติ การสร้างกลไกขับเคล่ือนสวัสดิการสังคมกลุ่มเด็กและ

เยาวชน การติดตามประเมินผล และการให้ข้อมูลป้อนกลับ๒๒๐ 

สรุปว่า งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับรูปแบบการจ้างงาน มีการน าเสนอรูปแบบแนวทางการจัดการ

แรงงานท่ีเหมาะสมโดยน าความสัมพันธ์สามเส้าระหว่างการบริหารงานบุคคล การแรงงานสัมพันธ์ และ

การคุ้มครองแรงงาน การน าเสนอตัวแบบทางสายกลางของแรงงานสัมพันธ์ไทยโดยน าตัวแบบหน่วยงาน

ทางราชการ องค์กรนายจ้าง และองค์กรลูกจ้าง ตั วแบบกระบวนการและกลไกการมีส่วนร่วม  

คือ การเจรจาต่อรองร่วม การร้องทุกข์ และการมีส่วนร่วมต่างๆของฝ่ายแรงงานกับฝ่ายจัดการ  ตัวแบบ

การจัดการระดับแรงงานสัมพันธ์ คือ ระดับสถานประกอบกิจการ ระดับกลาง (สาขาเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรมและพื้นท่ี) และระดับขาติ ตัวแบบในเชิงรูปแบบแรงงานสัมพันธ์ คือ ทวิภาคี ไตรภาคี และ

พหุภาคี รูปแบบการด าเนินการท่ีเหมาะสมการมีงานท าของผู้สูงอายุในพื้นท่ีชนบท โดยการด าเนินการ  

ต่อยอดจากกิจกรรมเดิมท่ีมีอยู่ ความร่วมมือระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน การขยายภาคีเครือข่าย 

 การสร้างอาชีพ การสร้างงาน การจัดท าเนียบ รูปแบบการสร้างเสริมสุขภาพและลดความเส่ียงจากปัจจัย

คุกคามสุขภาพในการท างาน โดยการจัดอบรม การพัฒนาข้อปฏิบั ติและกฎระเบียบ รูปแบบ 

                                                             
๒๒๐ สมศักด์ิ อมรสิริพงศ์ , “รูปแบบและวิธีการจัดสวัสดิการสังคมที่เหมาะสมส าหรับกลุ่มเด็กและเยาวชนโดย

องค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน”, รายงานวิจัย, (กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ: กระทรวงการพัฒนาสังคมและความ
มั่นคงของมนุษย์, ๒๕๕๕).  



๑๖๒ 

 

การจัดสวัสดิการสังคมแบบ “พหุลักษณ์”โดยใช้ความร่วมมือของทุกภาคส่วนท้ังภาครัฐ และภาคเอกชน 

ท้ังภายในและภายนอกพื้นท่ีเช่ือมประสานเข้ากับทุนทางสังคม ทรัพยากร ภูมิปัญญาประเพณีและ

วัฒนธรรมท้องถิ่น 

ตารางที่ ๒.๒๗ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับรูปแบบการจ้างงาน  

นักวิชาการ/นักวิจัย ข้อค้นพบ 
โ ช ค ชั ย  สุ ท ธ า เ ว ศ 
(๒๕๔๓) 

“การคุ้มครองแรงงานไทยในสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อม”
พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์สามเส้าระหว่างการบริหารงานบุคคล  
การแรงงานสัมพันธ์ และการคุ้มครองแรงงาน โดยอธิบายถึงความสัมพันธ์
ของการบริหารงานบุคคลและการแรงงานสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
จริงตามมาตรฐานแรงงานและโต้ตอบต่อการคุ้มครองแรงงาน 
การบริหารงานบุคคลต้องส่งผลต่อการปฏิบัติจริงของการจัดการแรงงาน
สัมพันธ์  การจัดแรงงานสัมพันธ์ตามกฎหมายส่งผลต่อการปรับตัว 
ของการบริหารงานบุคคล การจัดการคุ้มครองแรงงานส่งผลต่อการปรับตัว
และการแรงงานสัมพันธ์ 

โชคชัย สุทธาเวศและ
คณะ(๒๕๕๒) 

 “ ตัวแบบทางสายกลางของแรงงาน สัมพันธ์ ไทย” พบว่ าทฤษฎี 
ทางสายกลางของการแรงงานสัมพันธ์ไทย ตัวแบบแรงงานสัมพันธ์ ท่ี
สอดคล้องกับทางสายกลางของประเทศต่างๆ ได้แก่  
๑) ตัวแบบสถาบันขององค์กรท่ีเกี่ยวข้อง คือ ตัวแบบหน่วยงานทางราชการ 
องค์กรนายจ้าง และองค์กรลูกจ้าง  
๒) ตัวแบบกระบวนการและกลไกการมีส่วนร่วม คือ การเจรจาต่อรอง 
ร่วม การร้องทุกข์ และการมีส่วนร่วมต่างๆของฝ่ายแรงงานกับฝ่ายจัดการ  
๓) ตัวแบบการจัดการระดับแรงงานสัมพันธ์ คือ ระดับสถานประกอบ
กิจการ ระดับกลาง (สาขาเศรษฐกิจอุตสาหกรรมและพื้นท่ี) และระดับขาติ 
๔) ตัวแบบในเชิงรูปแบบแรงงานสัมพันธ์ คือ ทวิภาคี ไตรภาคี และพหุภาคี 
 
 

 



๑๖๓ 

 

ตารางที่ ๒.๒๗ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับรูปแบบการจ้างงาน (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย ข้อค้นพบ 
ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล
(๒๕๕๓) 

การจัดกิจกรรมร่วมกันระหว่างภาครัฐ และเอกชนขยายภาคีเครือข่าย 

ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล
(๒๕๕๓) 

การพัฒนารูปแบบการสร้างเสริมสุขภาพและลดภาวะเส่ียงจากปัจจัย
คุกคามสุขภาพในการท างานในอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ไม้: การวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม” พบว่า รูปแบบการสร้างเสริมสุขภาพและลด
ความเส่ียงจากปัจจัยคุกคามสุขภาพในการท างาน ประกอบด้วย 

 ๑) การจัดอบรมความปลอดภัยเชิงปฏิสัมพันธ์มุ่งสร้างศักยภาพหัวหน้า
คนงาน  
๒) การพัฒนาข้อปฏิบัติและกฎระเบียบความปลอดภัยในการท างาน 
ภายหลังการด าเนินการแก้ไขปัญหา พบว่า คนท างานมีการสวมใส่ปล๊ักอุดหู
ขณะท างานอย่างสม่ าเสมอเพิ่มขึ้น ขณะท่ีคนท างานสวมใส่ผ้าปิดปากปิด
จมูกอย่างสม่ าเสมอ พฤติกรรมการท างานท่ีปลอดภัยในระยะก่อนและหลัง
การแก้ไขปัญหามีความแตกต่างกัน 

สม ศัก ด์ิ  อมร สิ ริพ ง ศ์
(๒๕๕๕) 

“รูปแบบและวิธีการจัดสวัสดิการสังคมท่ีเหมาะสมส าหรับกลุมเด็กและ
เยาวชนโดยองคกรปกครองสวนทองถิ่น” พบว่า รูปแบบการจัดสวัสดิการ
สังคมแบบ “พหุลักษณ์” ซึ่งเป็นการบูรณาการความร่วมมือกันของทุกภาค
ส่วนท้ังจากหน่วยงานภาครัฐและเอกชนท่ีอยู่ภายในและภายนอกพื้นท่ีของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่ือมประสานเข้ากับทุนทางสังคม ทรัพยากร 
ภูมิปัญญาประเพณีและวัฒนธรรมท้องถิ่น และจัดต้ังกลุ่มหรือเครือข่ายสภา
เด็กและเยาวชนท้ังในและนอกระบบโรงเรียน โดยมีองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นเป็นผู้ประสานงานและผู้อ านวยความสะดวก 

๒.๘.๓  งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับหลักพุทธธรรมที่เหมาะสมกับการจ้างงาน 

๑) งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับอคติธรรม ๔ 

  การจ้างงานนอกระบบเป็นการจ้างงานท่ีมีอิสระ ไม่มีการบันทึกอย่างเป็นทางการและ

ไม่ได้รับการคุ้มครองตามกฎหมาย ดังนั้น การไว้เนื้อเช่ือใจกันเป็นส่ิงส าคัญ โดยนายจ้างเช่ือว่าลูกจ้าง



๑๖๔ 

 

สามารถท างานท่ีตนต้องการได้ อีกท้ังลูกจ้างเช่ือใจว่านายจ้างมีความสามารถจ่ายค่าจ้างตามท่ีได้ตกลงกัน

ไว้ได้ โดยต่างฝ่ายต่างรักษาสัจจะท่ีมีให้ไว้ต่อกัน อีกท้ังต้องไม่มีจิตใจท่ีล าเอียงต่อกันด้วย หลักธรรม

เกี่ยวกับการละซึ่งอคติเป็นแนวทางท่ีน ามาใช้เพื่อแก้ปัญหาความมีอคติ ล าเอียงต่อกัน โดยมีผู้ศึกษาวิจัย 

ดังนี้ 

   พระเทพปริยัติเมธี (สฤษฎิ์ สิริธโร) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าเชิงพุทธกับการ

จัดการความขัดแย้งในสังคม” ผลการวิจัยพบว่า เมื่อมีอคติ คือความล าเอียง เพราะชอบ เพราะชัง เพราะ

กลัวต่ออ านาจวาสนา และเพราะหลงโง่เขลาเบาปัญญา รู้เท่าไม่ถึงการณ์ต่อกันแล้วก็จะไปกันไม่ได้  คือ 

จะพัฒนาสร้างสรรค์อะไรก็เป็นไปไม่ได้ ถ้าตราบใดมีอคติมีสองมาตรฐาน ด้วยเหตุนี้ จึงมีค ากล่าวไว้ว่า  

คนโลภจะไม่รู้จักค าว่าพอเพียง คนล าเอียงจะไม่รู้จักค าว่ายุติธรรม ยุติธรรมไม่มี สามัคคีก็ไม่เกิด  ดังนั้น 

อคติ ความล าเอียงจึงเป็นท่ีมาของอรติ ความไม่ชอบใน อรติ ความไม่ชอบใจจึงเป็นท่ีมาของความโกรธะ 

ความโกรธ ความเดือดร้อนใจจึงเป็นท่ีมาของปฏิฆะ ความกระทบกระท่ังใจ ปฏิฆะ ความกระทบกระท่ังใจ

จึงเป็นท่ีมาของความคิดแบบปฏิปักษ์ โต้แย้ง ตอบโต้ ต่อต้าน หรือท่ีเรียกว่าอารยะขัดขืน ดังนั้น ความไม่

มีอคติต่อกัน จึงเป็นธรรมานุธรรมปฏิบัติ ท่ีส าคัญอันเป็นเหตุปัจจัย ท าให้คนเรามองกันในแง่ดี มีไมตรีจิตท่ี

ดี สร้างสรรค์ความคิด นึกถึงความดีของกัน ร่วมกันรักษาระเบียบวินัย มีหัวใจพระพรหม สร้างสมความ

สามัคคี มั่งมีความเสียสละ ลดมานะทิฎฐิ๒๒๑ 

  ทิพย์นภา หวนสุริยา ศึกษาวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของกลุ่มท่ีมีองค์ประกอบความเป็นกลุ่ม

น้อยท่ีสุดต่อความล าเอียงระหว่างกลุ่มท่ีวัดโดยตรงและโดยนัยและการประเมินคุณภาพผลงานของสมาชิก

กลุ่มตนและกลุ่มอื่นในผู้ท่ีมีความต้องการทางปัญญาสูงและต่ า ” ผลการวิจัยพบว่า แม้เป็นเพียง

สถานการณ์กลุ่มท่ีมีองค์ประกอบน้อยท่ีสุด ซึ่งในท่ีนี้หมายถึงเพียงได้เห็นรายช่ือบุคคลท่ีไม่เคยรู้จักมาก่อน

เลย ก็ท าให้เกิดความล าเอียงในการประเมินคนกลุ่มตนดีกว่ากลุ่มอื่นขึ้นโดยอัตโนมัติ  และพบว่า ผู้ท่ีมี

ความต้องการทางปัญญาสูงและต่ าล้วนแสดงความล าเอียงเข้าข้างกลุ่มตน อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณา

รายละเอียดในการประเมินพบว่า แม้ผู้ท่ีมีความต้องการทางปัญญาต่ าและสูงจะประเมินคนกลุ่มตนดีกว่า

กลุ่มอื่นเช่นเดียวกัน แต่มีความแตกต่างคือผู้ท่ีมีความต้องการทางปัญญาต่ าจะเน้นคุณลักษณะท่ีเอื้อกับ

                                                             
๒๒๑ พระเทพปริยัติเมธี (สฤษฎิ์ สิริธโร), “ภาวะผู้น าเชิงพุทธกับการจัดการความขัดแย้งในสังคม”, รายงานวิจัย

, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



๑๖๕ 

 

การปฏิสัมพันธ์การอยู่ร่วมกัน แต่ผู้ท่ีมีความต้องการทางปัญญาสูง นอกจากคุณลักษณะท่ีเอื้อต่อการอยู่

ร่วมกันในกลุ่มแล้ว ยังให้ความส าคัญกับคุณลักษณะทางปัญญา เช่น ความฉลาดด้วย๒๒๒ 

  ศศิวรรณ ก าลังสินเสริม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “กระบวนทัศน์ในการด าเนินชีวิตยุคบริโภค

นิยม”ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการบริโภคนิยม สามารถกุมความคิดของคนในสังคมให้มีกระบวนการ

ด าเนินชีวิตท่ีต้องเป็นคนทันสมัย ร่ ารวยจนกลายเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมไทย ท าให้พฤติกรรมของ

ความคิด ค าพูด การกระท า วิถีชีวิตและกลไกต่างๆของคนไทยเคล่ือนออกจากศีลธรรม เห็นเงินเป็นใหญ่ 

คิดหาหนทางลัดเพื่อบรรลุประโยชน์ตน โดยไม่ค านึงถึงผลกระทบใดๆ  โดยกล่าวว่าบุคคลผู้ใฝ่ดี  

มีสัมมาทิฎฐิ พร้อมท่ีจะเป็นกัลยาณมิตรต่อผู้อื่นและมีวินัยต่อตนเองด้วยการละกรรมกิเลส ๔ สมาน

สามัคคีด้วยการละอคติ ๔ พร้อมท าหน้าท่ีของตนต่อคนรอบกายท่ีมีปฏิสัมพันธ์ด้วยอย่างเต็มก าลัง

ความสามารถตามหลักทิศ ๖ ไม่ท าลายเศรษฐกิจด้วยการเว้นขาดจากอบายมุขท้ังปวง ร่วมมือกันปกป้อง 

บ ารุงรักษา และอนุรักษ์ธรรมชาติให้อุดมสมบูรณ์ รวมทั้งสังคมให้เข้มแข็งด้วยการขยายเครือข่ายคนดี โดย

นับหนึ่งท่ีตน แล้วขยายสู่ครอบครัว ชุมชนสังคม และประเทศชาติ๒๒๓ 

  ชลากร เทียนส่องใจ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การเจรจาไกล่เกล่ียคนกลางเชิงพุทธ: หลักการ

และเครื่องมือส าหรับ การจัดการความขัดแย้ง” ผลการวิจัยพบว่า ในทัศนะของพระพุทธศาสนา รากเหง้า

ท่ีเป็นสาเหตุของความขัดแย้งเกิดจากเหตุปัจจัยภายใน คือ อกุศลธรรมและปปัญจธรรม โดยทิฏฐิซึ่งเป็น

หนึ่งในปปัญจธรรมนั้น ถือว่าเป็นแกนกลางท่ีอยู่ลึกท่ีสุด เพราะเป็นการยึดมั่นถือมั่นในอุดมการณ์ของแต่

ละคน ยิ่งถ้าทิฏฐินั้นประกอบไปด้วยอกุศลมูล อันได้แก่ โลภะ โทสะและโมหะ ทิฏฐินั้นก็จะกลายเป็น

มิจฉาทิฏฐิ เหตุปัจจัยภายในรวมท้ังเหตุปัจจัยภายนอก จะกลายเป็นแรงผลักดันท่ีท าให้เกิดสภาวะของ

ความขัดแย้งขึ้น จนน าไปสู่ความรุนแรงในท่ีสุด ในการปฏิบัติการจัดการความขัดแย้งทางพระพุทธศาสนา 

นั้นแบ่ง ออกได้ เป็น ๓ วิธี คือ (๑) การเจรจาไกล่เกล่ียคนกลาง (๒) อภัยทาน และ (๓) ทางเลือกอื่นตาม

แนวทางแห่งพระวินัย ซึ่งได้แก่ การไต่สวน การประนีประนอม การใช้เสียงข้างมาก และ การพิจารณา

                                                             
๒๒๒ ทิพย์นภา หวนสุริยา, “อิทธิพลของกลุ่มที่มีองค์ประกอบความเป็นกลุ่มน้อยที่สุดต่อความล าเอียงระหว่าง

กลุ่มที่วัดโดยตรงและโดยนัยและการประเมินคุณภาพผลงานของสมาชิกกลุ่มตนและกลุ่มอื่นในผู้ที่มีความต้องการทาง
ปัญญาสูงและต่ า”, รายงานวิจัย, (บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๗).  

๒๒๓ ศศิวรรณ ก าลังสินเสริม, “กระบวนทัศน์ในการด าเนินชีวิตยุคบริโภคนิยม”, พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต,
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 



๑๖๖ 

 

ตัดสินโดยสังฆสภา หลักการและวิธีการในการเจรจาไกล่เกล่ียเชิงพุทธ ประกอบไปด้วย ๙ ขั้นตอน ซึ่ง

ได้แก่ (๑) คุมสติ - Mindfulness Control (๒) ท าหน้าท่ีกัลยาณมิตร - Education Process (๓) ส่ือสาร

อย่างลึกซึ้ง - Deep Communication (๔) วิเคราะห์เรื่องราว - Issues Analysis (๕) เข้าถึงวิธีการ- 

Approaching to Strategies (๖) คิดอย่างแยบคาย - Thinking Wisely (๗) หาจุดสนใจ - Interest 

Finding (๘) เสนอทางเลือก - Option Creating และ (๙) สร้างสัมพันภาพอันดี - New Relationship 

Building ๒๒๔ 

  ถวิล ค าโสภา และ พระมหาสันติ ธีรภทฺโท ศึกษาวิจัยเรื่อง”สภาพปัญหาการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย “พบว่า ด้านการคัดเลือกและการสรรหา

บุคลากร ยึดหลักการเข้ายาก ออกง่าย และยึดระบบคุณธรรมเป็นหลักในการบริหารงานบุคคล ด้านการ

ส่งเสริมพัฒนาบุคลากร ผลการวิจัยพบว่า มจร. พัฒนาบุคลากรในลักษณะส่งเสริมให้ลาศึกษาต่อและให้

ทุนการศึกษาต่อในระดับปริญญาโทและระดับปริญญาเอก ท้ังในประเทศและต่างประเทศ โดยเน้นสาขาวิชาท่ี

มหาวิทยาลัยขาดแคลน มีการจัดสรรทุนเป็นลักษณะท่ียืดหยุ่นตามความเหมาะสมและความจ าเป็นในแต่ละภูมิ

ประเทศ มุ่งให้น าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการท างาน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า มีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรปีละ ๒ ครั้ง มีหลักเกณฑ์และระบบประเมินท่ีได้มาตรฐาน เป็นธรรมและ

โปร่งใส ตรวจสอบได้ มีองค์คณะบุคคลกล่ันกรองผลการประเมิน และยึดผลส าเร็จของงาน ปริมาณงาน พฤติกรรม

ในการท างาน และคุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นปัจจัยหลัก๒๒๕     

  จากการศึกษาวิจัย ถึงข้อปฏิบัติส าหรับการสงเคราะห์ซึ่งกันและกัน และผลงานทางด้าน

พุทธธรรมพบว่าทิฏฐิซึ่งเป็นหนึ่งในปัญจธรรมนั้น ถือว่าเป็นแกนกลางท่ีอยู่ลึกท่ีสุด เพราะเป็นการยึดมั่น

ถือมั่นในอุดมการณ์ของแต่ละคน ยิ่งถ้าทิฏฐินั้นประกอบไปด้วยอกุศลมูล อันได้แก่ โลภะ โทสะและโมหะ 

ทิฏฐินั้นก็จะกลายเป็นมิจฉาทิฏฐิ เป็นเหตุปัจจัยภายในรวมทั้งเหตุปัจจัยภายนอก จะกลายเป็นแรงผลักดัน

ท่ีท าให้เกิดสภาวะของความขัดแย้ง ความไม่มีอคติต่อกันจึงเป็นธรรมานุธรรมปฏิบัติ ท่ีส าคัญอันเป็นเหตุ

                                                             
๒๒๔ชลากร เทียนส่องใจ, “การเจรจาไกล่เกลี่ยคนกลางเชิงพุทธ: หลักการและเคร่ืองมือส าหรับ การจัดการ

ความขัดแย้ง”, พุทธศาสตรดุษฎีบัญฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 
๒๒๕ ถวิล ค าโสภา และ พระมหาสันติ ธีรภทฺโท, “สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย”, รายงานวิจัย, (กองกลาง ส านักงานอธิการบดี: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๑). 



๑๖๗ 

 

ปัจจัย ท าให้คนเรามองกันในแง่ดี มีไมตรีจิตท่ีดี สร้างสรรค์ความคิด นึกถึงความดีของกันสามารถน าพา

องค์กรทุกระดับให้เจริญรุ่งเรือง มีความสุขสงบ เกิดความยุติธรรม และพบว่าพระอานนท์เป็นแบบอย่างท่ี

ดีในการพร้อมท่ีจะท างานโดยยึดความถูกต้องเว้นซึ่งอคติ๔และน าหลักพรหมวิหาร ๔ มาเป็นข้อปฏิบัติ

ส าหรับการสงเคราะห์ซึ่งกันและกัน 

ตารางที่ ๒.๒๘ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักอคติธรรม ๔ 

นักวิชาการ/นักวิจัย ข้อค้นพบ 
พระเทพปริยัติเมธี (สฤษฎิ์ 
สิริธโร)(๒๕๕๕) 

“ภาวะผู้น าเชิงพุทธกับการจัดการความขัดแย้งในสังคม” พบว่า  
๑. อคติ คือ ความล าเอียง เพราะชอบ เพราะชัง เพราะกลัวต่ออ านาจ
วาสนา และเพราะหลงโง่เขลาเบาปัญญา รู้เท่าไม่ถึงการณ์ต่อกันแล้วก็จะ
ไปกันไม่ได้   
๒. จะพัฒนาสร้างสรรค์อะไรก็เป็นไปไม่ได้ ถ้าตราบใดมีอคติมีสอง
มาตรฐาน  
๓.คนโลภจะไม่รู้จักค าว่าพอเพียง คนล าเอียงจะไม่รู้จักค าว่ายุติธรรม 
ยุติธรรมไม่มี สามัคคีก็ไม่เกิด   
๔. อคติ ความล าเอียงจึงเป็นท่ีมาของอรติ ความไม่ชอบใน อรติ ความไม่
ชอบใจจึงเป็นท่ีมาของความโกรธะ ความโกรธ ความเดือดร้อนใจจึงเป็น
ท่ีมาของ ความกระทบกระท่ังใจ และความคิดแบบปฏิปักษ์  
๕. ความไม่มีอคติต่อกัน จึงเป็นธรรมานุธรรมปฏิบัติ ท าให้คนเรามองกัน
ในแง่ดี มีไมตรีจิตท่ีดี สร้างสรรค์ความคิด นึกถึงความดีของกัน ร่วมกัน
รักษาระเบียบวินัย มีหัวใจพระพรหม สร้างสมความสามัคคี มั่งมีความ
เสียสละ ลดมานะทิฎฐิ 

ทิ พ ย์ น ภ า  ห ว น สุ ริ ย า
(๒๕๔๗) 

“อิทธิพลของกลุ่มท่ีมีองค์ประกอบความเป็นกลุ่มน้อยท่ีสุดต่อความ
ล าเอียงระหว่างกลุ่มท่ีวัดโดยตรงและโดยนัยและการประเมินคุณภาพ
ผลงานของสมาชิกกลุ่มตนและกลุ่มอื่นในผู้ท่ีมีความต้องการทางปัญญาสูง
และต่ า” พบว่า 
๑. แม้เพียงได้เห็นรายช่ือบุคคลท่ีไม่เคยรู้จักมาก่อนเลย ก็ท าให้เกิดความ
ล าเอียงในการประเมินคนกลุ่มตนดีกว่ากลุ่มอื่นขึ้นโดยอัตโนมัติ  



๑๖๘ 

 

ตารางที่ ๒.๒๘ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักอคติธรรม ๔(ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย ข้อค้นพบ 
ศศิวรรณ ก าลังสินเสริม

(๒๕๕๐) 
“กระบวนทัศน์ในการด าเนินชีวิตยุคบริโภคนิยม”พบว่า  
๑. กระบวนการบริโภคนิยมมีวัฒนธรรมในความเป็นคนทันสมัย ร่ ารวย 
ความคิด ค าพูด การกระท า เคล่ือนออกจากศีลธรรม  
๒. บุคคลผู้ใฝ่ดี มีสัมมาทิฎฐิ พร้อมท่ีจะเป็นกัลยาณมิตรต่อผู้อื่นและมี
วินัยต่อตนเองด้วยการละกรรมกิเลส ๔ สมานสามัคคีด้วยการละอคติ ๔ 
๓. การใช้หลักทิศ ๖ เพื่อขยายเครือข่ายคนดี โดยนับหนึ่งท่ีตน แล้วขยาย
สู่ครอบครัว ชุมชนสังคม และประเทศชาติ 

ช ล า ก ร  เ ที ย น ส่ อ ง ใ จ
(๒๕๕๔) 

“การเจรจาไกล่เกล่ียคนกลางเชิงพุทธ: หลักการและเครื่องมือส าหรับ 
การจัดการความขัดแย้ง” พบว่า  
๑.ในทัศนะของพระพุทธศาสนา รากเหง้าท่ีเป็นสาเหตุของความขัดแย้ง
เกิดจากเหตุปัจจัยภายใน คือ อกุศลธรรมและปปัญจธรรม  
๒.ทิฏฐิซึ่งเป็นหนึ่งในปปัญจธรรมนัน้ ถือว่าเป็นแกนกลางท่ีอยู่ลึกท่ีสุด 
เพราะเป็นการยึดมั่นถือมั่นในอุดมการณ์ของแต่ละคน  
๓. ทิฏฐิท่ีประกอบไปด้วยอกุศลมูล อันได้แก่ โลภะ โทสะและโมหะ ทิฏฐิ
นั้นก็จะกลายเป็นมิจฉาทิฏฐิ 
๔. เหตุปัจจัยภายในรวมทั้งเหตุปัจจัยภายนอก จะกลายเป็นแรงผลักดันท่ี
ท าให้เกิดสภาวะของความขัดแย้งขึ้น จนน าไปสู่ความรุนแรงในท่ีสุด 
๕.การปฏิบัติการจัดการความขัดแย้งทางพระพุทธศาสนา คือ  การเจรจา 
ไกล่เกล่ียคนกลาง อภัยทาน แนวทางแห่งพระวินยั 
๖. หลักการและวิธีการในการเจรจาไกล่เกล่ียเชิงพุทธ ประกอบไปด้วย 
คุมสติ ท าหน้าท่ีกัลยาณมิตร  ส่ือสารอย่างลึกซึ้ง วิเคราะห์เรื่องราว 
เข้าถึงวิธีการคิดอย่างแยบคาย หาจุดสนใจ เสนอ สร้างสัมพันธภาพอันดี   
 
 
 
 



๑๖๙ 

 

ตารางที่ ๒.๒๘ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักอคติธรรม (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย ข้อค้นพบ 

ถวิล ค าโสภา และ พระ
มหาสันติ ธีรภทฺโท(๒๕๕๑) 

“สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย” พบว่า  
๑.ด้านการคัดเลือกและการสรรหาบุคลากรยึดระบบคุณธรรมเป็นหลักใน
การบริหารงานบุคคล๒.การส่งเสริมพัฒนาบุคลากร การจัดสรรทุนเป็น
ลักษณะท่ียืดหยุ่นตามความเหมาะสม น าความรู้มาประยุกต์ใช้ท างาน  
๓.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีหลักเกณฑ์และระบบ
ประเมินท่ีได้มาตรฐาน เป็นธรรมและโปร่งใส ตรวจสอบได้ มีองค์คณะ
บุคคลกล่ันกรองผลการประเมิน และยึดผลส าเร็จของงาน ปริมาณงาน 
พฤติกรรมในการท างาน และคุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นปัจจัยหลัก 

๒) งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับหลักพรหมวิหาร ๔ 

    หลักพรหมวิหารธรรมได้มีผู้น ามาใช้ในการศึกษาถึงการก ากับความประพฤติเพื่อการ

ด าเนินชีวิตให้หมดจดบริสุทธิ์ หากปัจเจกชนท่ีประพฤติตามพรหมวิหาร โดยถือว่าเป็นผู้ท่ีมีส่วนในการ

สร้างสรรค์โลก โดยมีผู้ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการน าหลักพรหมวิหารธรรมไปใช้ ดังนี้ 

   วรเศรษฐ์ สุวรรณมณีโชค ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ “ การศึกษาทัศนคติในการประยุกต์ใช้

ธรรมะเพื่อการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่าบุคลากรคณะ

วิทยาศาสตร์ มีความเข้าใจในหลักธรรมท้ัง ๓ อย่าง คือ อิทธิบาท ๔ พรหมวิหาร ๔ และสังคหวัตถุ ๔  

อยู่ในระดับมาก มากท่ีสุด และปานกลาง ตามล าดับ การเข้าใจในหลักธรรม และการน ามาประพฤติปฏิบัติ

ในการพัฒนาองค์กร เพศหญิง (ร้อยละ ๕๙.๐) จะมีมากกว่าเพศชาย (ร้อยละ ๔๑.๐) ส าหรับอาย ุ

ของบุคลากรไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ต่อการน าเอาหลักธรรมท่ีได้จากการศึกษาไป



๑๗๐ 

 

ใช้ในชีวิตประจ าวัน นอกจากนี้บุคลากรยังมีข้อเสนอแนะว่า การท างานควรมีสติ มีความอดทน อดกล้ัน 

ในการท างานร่วมกัน เพื่อความเจริญมั่นคงก้าวหน้าในองค์กร๒๒๖ 

        พระมหาไกรวรรณ ปุณขันธ์ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง “ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

ส านักเรียนปริยัติธรรม”พบว่ากลยุทธ์ของผู้น าในการบริหารประกอบไปด้วยการวางแผนกลยุทธ์  

ในการท างานร่วมกันด้วยการสร้างเสริมความสุขและสร้างแรงจูงใจและสนับสนุนการท างานให้พัฒนา

ก้าวหน้าระหว่างผู้ร่วมงาน ภาวะผู้น าจะต้องมีความรู้ความสามารถความฉลาดทางอารมณ์และ 

เป็นแบบอย่างท่ีดี วิสัยทัศน์กว้างไกลในการพัฒนาอบรมบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถจัดวางระบบ

องค์กร ให้ท างานได้สอดคล้องกับอนาคตและส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วมกับชุมชนและสังคม 

คุณธรรมจริยธรรมมีความซื่อสัตย์สุจริตรับผิดชอบและต้ังใจท างานและยุติธรรมในการบริหารงาน 

โดยใช้หลักเหตุและผล และการบริหารองค์การบทบาทและหน้าท่ีส าคัญของผู้บริหารขององค์กร 

โดยส่งเสริมให้เกิดความรักความสามัคคีในองค์กร และให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของสังคม๒๒๗ 

  เฉลียว รอดเขียวและคณะ ได้ศึกษาการประยุกต์หลักพุทธธรรมในการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตชาวบ้านในชุมชนตลาดวัดพระศรีรัตนมหาธาตุ อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก พบว่า ชาวบ้านท่ีอาศัย

อยู่ภายในชุมชนตลาดวัดพระศรีรัตนมหาธาตุมีการปฏิบัติกิจกรรมทางพุทธศาสนาในชีวิตประจ าวันนานๆ

ครั้ง ส่วนการน าหลักธรรมไปใช้ในการด าเนินชีวิต ชาวบ้านพยายามหลีกเล่ียง และละเว้นพฤติกรรมท่ีไม่ดี

ค่อนข้างมาก ในด้านการใช้พรหมวิหาร ๔ ในครอบครัวมีการน าไปใช้จริง และหลักศาสนาท่ีชาวบ้าน

น าไปใช้ในการด าเนินชีวิต คือ จาคะ๒๒๘ 

                                                             
๒๒๖ วรเศรษฐ์ สุวรรณมณีโชค, “การศึกษาทัศนคติในการประยุกต์ใช้ธรรมะเพ่ือการปฏิบัติงานของบุคลากร”, 

คณะวิทยาศาสตร์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ , รายงานการวิจัย, (สถาบันวิจัยคณะวิทยาศาสตร์: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่.
๒๕๕๓). 

๒๒๗ พระมหา ไกรวรรณ  ปุญ ขัน ธ์ ,  “ ผู้ น า เ ชิ งกล ยุท ธ์ขอ งผู้ บ ริห า รส า นั ก เ รี ยนป ริ ยั ติ ธ ร รม ” , 
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (การบริหารการศึกษา: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒). 

๒๒๘ เฉลียว รอดเขียวและคณะ, “การประยุกต์หลักพุทธธรรมในการพัฒนาคุณภาพชีวิตชาวบ้านในชุมชนตลาด
วัดพระศรีรัตนมหาธาตุ อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโล”, รายงานวิจัย, (คณะพุทธศาสตร: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙).   



๑๗๑ 

 

  มารศรี กลางประพันธ์ ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาพรหมวิหาร ๔ ของนักศึกษาวิชาชีพ

ครูสังกัดสถาบันราชภัฏตามแนวพุทธร่วมกับการเรียนรู้ด้วยตนเอง พบว่านักศึกษาวิชาชีพครูท่ีได้รับ  

การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพรหมวิหาร ๔ ตามแนวพุทธร่วมกับการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีคะแนนการพัฒนา

พรหมวิหาร ๔ โดยรวมทุกด้านสูงกว่านักศึกษาวิชาชีพครูท่ีไม่ได้รับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพรหมวิหาร ๔ 

ตามแนวพุทธร่วมกับการเรียนรู้ด้วยตนเอง นักศึกษาวิชาชีพครูท่ีได้รับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพรหมวิหาร 

๔ ตามแนวพุทธร่วมกับการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีคะแนนการพัฒนาพรหมวิหาร ๔ในส่วนย่อยแต่ละด้าน  

คือด้านความเมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา สูงกว่านักศึกษาวิชาชีพครูท่ีไม่ได้รับการฝึกอบรมเพื่อ

พัฒนาพรหมวิหาร ๔ ตามแนวพุทธร่วมกับการเรียนรู้ด้วยตนเอง ๒๒๙ 

  พระเทพปริยัติเมธี, ผศ.ดร. ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพุทธกับการจัดการความ

ขัดแย้งในสังคมไทย พบว่าภาวะผู้น าเชิงพุทธนั้นมีลักษณะอยู่ ๓ อย่าง คือ ๑) คุณลักษณะภายนอก 

คือ มีรูปร่างสง่างาม น่าเคารพศรัทธาเล่ือมใส ตลอดท้ังมีพละก าลังแข็งแรง สุขภาพท่ีดีและมีความเพียร 

๒) คุณลักษณะภายใน คือมีความรู้ มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความช านาญในงานมีมนุษย์สัมพันธ์ ดี  

๓) มีความแตกต่างจากบุคคลอื่น ซึ่งความแตกต่างนื้จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเคารพนับถือ  

มีความเช่ือมัน มีความเช่ือฟังอย่างจริงใจ วิถีทางของการท่ีจะเป็นผู้น าท่ีดีซึ่งมีหลักธรรมหรือคุณธรรม

ในทางพระพุทธศาสนาท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้ส าหรับผู้น า โดยแบ่งเป็น ๓ กลุ่มหลักธรรมของผู้น า 

ดังนี้ คือ ๑) หลักธรรมส าหรับครองตน ได้แก่ เบญจศีลเบญจธรรม สัปปุริสธรรม พลธรรม อคติธรรม 

อธิษฐานธรรมขันติโสรัจจธรรม คุณธรรม อริยทรัพยธรรม ๒) หลักธรรมส าหรับครองคน ได้แก่  

พรหมวิหารธรรม บารมีธรรม ราชสังคหวัตถุธรรม สังคหวัตถุธรรม พลธรรม ทศพิธราชธรรมจักรวรรดิวัตร

ธรรม คหบดีธรรม อธิปไตย กัลยาณมิตรธรรม อริยทรัพยธรรม ยุติธรรม อคติธรรม๓) หลักธรรมส าหรับ

                                                             
๒๒๙ มารศรี กลางประพันธ์, “การพัฒนาพรหมวิหาร ๔ ของนักศึกษาวิชาชีพครูสังกัดสถาบันราชภัฏตามแนว

พุทธร่วมกับการเรียนรู้ด้วยตนเอง”, ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาการศึกษา , (บัณฑิตวิทยาลัย:  
มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖).  



๑๗๒ 

 

การครองงาน ได้แก่ อิทธิบาทธรรม สาราณียธรรม อปริหานิยธรรมอริยทรัพยธรรม กัลยาณมิตรธรรม 

ยุติธรรม พลธรรม อคติธรรม๒๓๐ 

  พระเมธีธรรมาลังการ และคณะ ได้ศึกษาเกี่ยวกับการใช้หลักธรรมพรหมวิหาร ๔  

ในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีเข้าร่วมโครงการโรงเรียนวิถีพุทธสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาแพร่ เขต ๑ พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงาน 

ของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีเข้าร่วมโครงการโรงเรียนวิถีพุทธ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาแพร่ 

เขตหนึ่ง ใน ๔ ด้าน ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน เป็นเพราะว่าผู้บริหารใช้หลักธรรมในการบริหารงาน๒๓๑ 

  พ รชนก  ทองลาด  ไ ด้ ศึ กษาวิ จั ย เ กี่ ย ว กั บ  อิ ทธิ พลขอ งพรหมวิ ห า รธรรม 

ท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างานและการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานเซรามิกในภาคเหนือตอนบน 

พบว่า การวิเคราะห์โมเดลลิสเรลท่ีพัฒนาขึ้น เท่ากับ ๑,๐๔๖.๑๑ ค่า P-Value เท่ากับ ๐.๐๐๐๐ ท่ีองศา

อิสระเท่ากับ ๖.๔๔ ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์เท่ากับ ๑.๖๒ ค่า RMSCA เท่ากับ ๐.๐๔๐ ค่า RMR เท่ากับ 

๐.๐๒๘ ค่า GFI เท่ากับ ๐.๘๘ ค่า AGFI เท่ากับ ๐.๘๕ และค่า CFI เท่ากับ ๐.๙๙ องค์ประกอบของพรหม

วิหารธรรมในการบริหารของผู้บริหารโรงงานเซรามิกในภาคเหนือตอนบน การบริหารด้านเมตตา 

อยู่ในระดับมากทุกตัว ส่วนการบริหารด้านกรุณา มุทิตา และอุเบกขา ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง  

ระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ระดับปฏิบั ติการ 

ของพนักงานโรงงานเซรามิกอยู่ในระดับมาก 

  โมเดลลิสเรลอิทธิพลขององค์ประกอบของพรหมวิหารธรรมท่ีมีต่อความพึงพอใจ 

ในการท างานและการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานเซรามิก ในภาคเหนือตอนบนพบว่าตัวแปรสาเหตุ 

ท่ีส่งทางตรงในการปฏิบัติงานมากท่ีสุดเรียงตามล าดับ คือการบริหารด้านมุทิตา อุเบกขา เมตตา  

ส่วนกรุณาไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานโดยมีสัดส่วนต่อการแปรปรวนของการปฏิบัติงานท่ีจะอธิบายด้วย 

                                                             
๒๓๐ พระเทพปริยัติเมธี, ผศ.ดร., ภาวะผู้น าเชิงพุทธกับการจัดการความขัดแย้งในสังคมไทย, รายงานวิจัย,

(วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์, มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 
๒๓๑ พระเมธีธรรมาลังการ และคณะ, “การใช้หลักธรรมพรหมวิหาร๔ ในการบริหารงานของผู้บริหาร

สถานศึกษา...”, รายงานวิจัย, (วิทยาเขตแพร่: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙). 



๑๗๓ 

 

การบริหารตามพรหมวิหารธรรมท านายได้ ๔๒ %  ส่วนตัวแปรสาเหตุท่ีส่งผลทางตรงต่อความพึงพอใจ 

ในการท างานมากท่ีสุดเรียงตามล าดับ คือการบริหารด้วย เมตตามุทิตา อุเบกขา ส่วนกรุณาไม่มีผล  

ต่อความพึงพอใจในการท างาน โดยมีสัดส่วนของความแปรปรวนของความพึ งพอใจในการท างาน  

ท่ีอธิบายได้ด้วยการบริหารด้วยพรหมวิหารธรรม ท านายได้ ๗๗ % ส่วนตัวแปรสาเหตุท่ีส่งผลทางอ้อม 

ต่อการปฏิบัติงาน โดยส่งผ่านความพึงพอใจในการท างานมากท่ีสุดเรียงตามล าดับ คือ การบริหาร 

ด้วยเมตตา มุทิตา อุเบกขา ส่วนกรุณา ไม่มีผลทางอ้อมต่อการปฏิบัติงาน  โดยส่งผ่านความพึงพอใจ 

ในการท างาน ๒๓๒ 

  สรุปได้ว่า การน าหลักพรหมวิหารธรรมไปใช้ในการประยุกต์ใช้ไ ด้ ท้ัง ส่วนตน 

ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์เพื่อการด าเนินชีวิตท่ีดี ในส่วนองค์กรสร้างเสริมความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

ให้การท างานร่วมกันเพื่อพัฒนาองค์กรให้เกิดความเจริญก้าวหน้าได้เป็นอย่างดี พรหมวิหารธรรมสามารถ

สร้างความสุข และแรงจูงใจในการท างานให้เกิดการพัฒนาก้าวหน้า อีกท้ังผู้น าสามารถน าไปใช้  

ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเคารพนับถือมีความเช่ือมัน มีความเช่ือฟังอย่างจริงใจ และบุคคลสามารถ

น าไปใช้เรียนรู้ตนเองได้เป็นอย่างดี 

ตารางที่ ๒.๒๙ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักพรหมวิหาร ๔  

นักวิชาการ/ผู้วิจัย ข้อค้นพบ 

วรเศรษฐ์ สุวรรณมณีโชค

(๒๕๕๓) 

 วิจัย “การศึกษาทัศนคติในการประยุกต์ใช้ธรรมะเพื่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่” พบว่า 

๑. บุคลากรมีความเข้าใจในหลักพรหมวิหาร ๔ มากท่ีสุด  

๒. น ามาประพฤติปฏิบัติพัฒนาองค์กรเพศหญิงจะมีมากกว่าเพศชาย 

 ๓.อายุของบุคลากรไม่มีความสัมพันธ์ต่อการน าเอาหลักธรรมท่ีได้จาก

การศึกษาไปใช้ในชีวิตประจ าวัน 

                                                             
๒๓๒ พรชนก ทองลาด, “อิทธิพลของพรหมวิหารธรรมที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานและการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงงานเซรามิกในภาคเหนือตอนบน”, วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 
๒๕๕๐). 



๑๗๔ 

 

ตารางที่ ๒.๒๙ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักพรหมวิหาร ๔ (ต่อ) 

นักวิชาการ/ผู้วิจัย ข้อค้นพบ 

 ๔.การท างานควรมีสติ มีความอดทน อดกล้ันในการท างานร่วมกัน  

เพื่อความเจริญมั่นคงก้าวหน้าในองค์กร 

พระมหาไกรวรรณ ปุณขันธ์

(๒๕๕๒) 

วิจัย “ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักเรียนปริยัติธรรม”พบว่า 

๑.ของผู้น าในการบริหารประกอบไปด้วยการวางแผนกลยุทธ์ในการ

ท างานร่วมกันด้วยการสร้างเสริมความสุขและสร้างแรงจูงใจและ

สนับสนุนการท างานให้พัฒนาก้าวหน้าระหว่างผู้ร่วมงาน  

๒.ภาวะผู้น าจะต้องมีความรู้ความสามารถความฉลาดทางอารมณ์และ

เป็นแบบอย่างท่ีดี มีวิสัยทัศน์ท่ีก้าวไกล 

เฉลียว รอดเขียวและคณะ

(๒๕๔๙) 

การประยุกต์หลักพุทธธรรมในการพัฒนาคุณภาพชีวิตชาวบ้านในชุมชน

ตลาดวัดพระศรีรัตนมหาธาตุ อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก” พบว่า 

๑.การน าหลักธรรมไปใช้ในการด าเนินชีวิต โดยหลีกเล่ียง และละเว้น

พฤติกรรมท่ีไม่ดีค่อนข้างมาก  

๒. การใช้พรหมวิหาร ๔ ในครอบครัว  

๓. หลักศาสนาท่ีชาวบ้านน าไปใช้ในการด าเนินชีวิต คือ จาคะ 

ม ารศรี  ก ลา งประพั น ธ์

(๒๕๔๖) 

“การพัฒนาพรหมวิหาร ๔ ของนักศึกษาวิชาชีพครูสังกัดสถาบันราชภัฏ

ตามแนวพุทธร่วมกับการเรียนรู้ด้วยตนเอง” พบว่า 

๑.ผู้ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพรหมวิหาร ๔ ตามแนวพุทธร่วมกับการเรียนรู้

ด้วยตนเองมีคะแนนโดยรวมทุกด้านสูงกว่าผู้ท่ีไม่ได้รับการฝึกอบรม  

๒. ในส่วนย่อยแต่ละด้าน คือ ด้านความเมตตา กรุณา มุทิตา และ

อุเบกขา สูงกว่าผู้ไม่ได้รับการฝึกอบรม 

พระเทพปริยัติเมธี, ผศ.ดร.

(๒๕๕๓) 

“ภาวะผู้น าเชิงพุทธกับการจัดการความขัดแย้งในสังคมไทย” พบว่า 

คุณลักษณะภายนอก คุณลักษณะภายใน  และความแตกต่างจากบุคคล 



๑๗๕ 

 

ตารางที่ ๒.๒๙ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักพรหมวิหาร ๔ (ต่อ) 

นักวิชาการ/ผู้วิจัย ข้อค้นพบ 

 อื่น ท่ีท าให้ ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเคารพนับถือมีความเช่ือมัน  

ความเช่ือฟังอย่างจริงใจ หนึ่งในวิถีทางการเป็นผู้น าท่ีดีส าหรับครองคน 

ได้แก่ พรหมวิหารธรรม 

พรชนก ทองลาด(๒๕๕๐) “อิทธิพลของพรหมวิหารธรรมท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างานและ

การปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานเซรามิคในภาคเหนือตอนบน”  

๑. การบริหารด้านเมตตาอยู่ในระดับมากทุกตัว กรุณา มุทิตา และ

อุเบกขา ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง  

๒. อิทธิพลของพรหมวิหารธรรมท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างาน 

๓.สาเหตุท่ีส่งผลทางตรงในการปฏิบัติงานมากท่ีสุดตามล าดับ คือการ

บริหารด้านมุทิตา อุเบกขา เมตตา ส่วนกรุณาไม่มีผลต่อการปฏิบัติงาน  

๔.สาเหตุท่ีส่งผลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างานมากท่ีสุดการ

บริหารด้วย เมตตา มุทิตา อุเบกขา ส่วนกรุณาไม่มีผลต่อความพึงพอใจ

ในการท างาน 

๕. สาเหตุท่ีส่งผลทางอ้อมต่อการปฏิบัติงาน โดยส่งผ่านความพึงพอใจใน 

การท างานมากท่ีสุดเรียงตามล าดับ คือ การบริหารด้วยเมตตา มุทิตา

อุเบกขา 

    ๓) งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ หลักทิศ ๖  

การศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานตามหลักพุทธธรรม จ าเป็นต้องศึกษาถึง

ผลการวิจัยท่ีน าหลักพุทธธรรมมาใช้ในความสัมพันธ์ของบุคคล โดยมีผู้ศึกษาถึงหลักธรรมท่ีเหมาะสมใน

การจ้างงาน คือ หลักทิศ ๖ ดังนี้ 

ตวงเพชร สมศรี ศึกษาวิจัยเรื่อง “วิธีการพัฒนาจริยธรรมของข้าราชการต ารวจเชิงพุทธบูรณา

การ” ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาท่ีพบ คือ ขาดการต่อเนื่องในการประสานงานและการน าไปปฏิบัติในบาง



๑๗๖ 

 

พื้นท่ี  การน าหลักทิศ ๖ มาใช้บูรณาการสร้างเสริมการมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับบุคคลรอบข้างหรือบุคคล 

ท่ีจะต้องติดต่อประสานงานหรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องด้วยจะช่วยท าให้การท างานร่วมกันมีความสุขเป็นการสร้าง

มิตรภาพท่ีดีต่อกันกับคนในชุมชนอย่างยั่งยืนท าให้เกิดผลเป็นท่ีรักของทุกคน๒๓๓ 

สุชาติ เปรมสุริยา ศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการสรางความมั่นคงในการประกอบอาชีพของลูกจาง

ท่ียึดหลักพระพุทธศาสนาตามหลักหนาท่ีการงานระหวางนายจาง ลูกจาง ในสถานประกอบการส่ิงประดับ

ตกแตง ผลการวิจัยพบว่า การสังเคราะหกิจกรรม โดยน าทฤษฎีแมบททิศ ๖ ท่ีเกี่ยวของกับหลักหนาท่ี 

การงานระหวางนายจางและลูกจาง และประสบการณ จากโรงงานท่ีเกี่ยวของ ๓ โรงงานมาสังเคราะห์ 

เปนกิจกรรมท่ีจัดใหแกลูกจางในโรงงาน ผลการจัดกิจกรรมพบวาลูกจางมีการเปล่ียนแปลงความรูสึกท่ีดี

ขึ้นเกี่ยวกับความมั่นคงในการประกอบอาชีพในมิติดานจิตใจ สวนความมั่นคงในการประกอบอาชีพในมิติ 

ดานการท างานตามความถนัดนั้น พบวาลูกจางมีการเปล่ียนแปลงการท างานโดยไดท างานตรงกับประสบ

การณของลูกจาง ดังนั้น แนวทางการสรางความมั่นคงในการประกอบอาชีพของลูกจางในสถาน

ประกอบการส่ิงประดับตกแตง ควรจัดกิจกรรมพัฒนาลูกจางท้ัง ๒ ดาน คือ ดานความสามารถและดาน

จิตใจ โดยจัดกิจกรรมท่ีขัดเกลาจิตใจใหลูกจางกอน และเพิ่มเติมทางดานวิชาชีพใหแกลูกจาง เพื่อพัฒนา

ความสามารถ และทักษะวิชาชีพใหแกลูกจาง ซึ่งแนวทางการจัดกิจกรรมดังกลาวจะสงผลใหลูกจางมีการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ใหเปนท้ังคนดี คนเกงและมีความสุขในการท างาน และผลงานท่ีเกิดขึ้นมีคุณภาพ 

สงผลใหลูกจางมีความมั่นคงในการประกอบอาชีพ ของตนเอง๒๓๔ 

ประภาศรี สีหอ าไพ ได้วิจัยเรื่องอิทธิพลของพระพุทธศาสนาในการพัฒนาส านึกความเป็นไทย

ของนักเรียนโรงเรียนวัดไทยในสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบว่า หลักพุทธธรรมท่ีเหมาะสมกับเยาวชนไทย

ในสหรัฐอเมริกา คือ คุณสมบัติของคนดี ได้แก่ ศีล ๕ ธรรม ๕ สัปปุริสธรรม ธรรมเพื่อด าเนินชีวิตในสังคม 

ได้แก่ ฆราวาสธรรม ๔ อริยสัจ ๔ ทิศ ๖ สังคหวัตถุธรรมเพื่อละเว้น ได้แก่ อบายมุขและธรรมพึงรู้สภาวะ 

(ค่าเฉล่ีย ๒.๗๐) วัดไทยเป็นศูนย์กลางของชุมชนไทย (ค่าเฉล่ีย ๔.๕๔) เห็นด้วยมากกว่าโรงเรียนท าให้มี

                                                             
๒๓๓ ตวงเพชร สมศรี, วิธีการพัฒนาจริยธรรมของข้าราชการต ารวจเชิงพุทธบูรณาการ, วิทยานิพนธ์พุทธ

ศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
๒๓๔ สุชาติ เปรมสุ ริยา, “แนวทางการสร างความมั่นคงในการประกอบอาชีพของลูกจ างที่ ยึดหลัก

พระพุทธศาสนาตามหลักหนาที่การงานระหวางนายจาง ลูกจางในสถานประกอบการสิ่งประดับตกแตง”, วิทยานิพนธ์
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาอาชีวศึกษา, (คณะศึกษาศาสตร์: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๔. 



๑๗๗ 

 

คนไทยมาวัดมากขึ้น (ค่าเฉล่ีย ๔.๓๕)ได้ศึกษาระดับพฤติกรรมเชิงจริยธรรม เชิงจริยธรรมด้านความ

ขยันหมั่นเพียร ความซื่อสัตย์ ความรับผิดชอบ การพึงตนเอง ความมีวินัยในตนเองและความเสียสละของ

นักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี ๖ โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา ๗ ปรากฏว่า 

โดยส่วนรวมมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับมาก๒๓๕ 

สรุปได้ว่า การน าหลักธรรมทิศ ๖ ไปใช้ในการบูรณาการสร้างเสริมการมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับ

บุคคลรอบข้างหรือบุคคลท่ีจะต้องติดต่อประสานงานหรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องด้วยจะช่วยท าให้การท างานร่วมกัน

มีความสุขเป็นการสร้างมิตรภาพท่ีดีต่อกันกับคนในชุมชนอย่างยั่งยืนท าให้เกิดผลเป็นท่ีรักของทุกคน และ

สามารถน าไปใช้ในหน้าท่ีการงาน ในการก าหนดกิจกรรมพบว่าลูกจ้างมีการเปล่ียนแปลงท่ีดีทางด้านจิตใจ

เปนท้ังคนดี คนเกงและมีความสุขในการท างาน อีกท้ังสามารถน าไปใช้ในการด าเนินชีวิตในสังคม โดยมี

พฤติกรรมเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับมาก 

ตารางที่ ๒.๓๐ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักทิศ ๖  

นักวิชาการ/ผู้วิจัย ข้อค้นพบ 
ต ว ง เ พ ช ร  ส ม ศ รี ( ๒ ๕ ๕ ๖ , 
บทคัดย่อ) 

วิธีการพัฒนาจริยธรรมของข้าราชการต ารวจเชิงพุทธบูรณาการ” 
ผลการวิจัยพบว่า การน าหลักทิศ ๖ มาใช้บูรณาการสร้างเสริม
ก ารมี มนุ ษย สัมพั น ธ์ ท่ี ดี กั บ บุ คคลร อบ ข้ า ง หรื อ บุ ค คล 
ท่ีจะต้องติดต่อประสานงานหรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องด้วยจะช่วยท าให้
การท างานร่วมกันมีความสุขเป็นการสร้างมิตรภาพท่ีดีต่อกันกับ
คนในชุมชนอย่างยั่งยืนท าให้เกิดผลเป็นท่ีรักของทุกคน 

สุ ช า ติ  เ ป ร ม สุ ริ ย า ( ๒ ๕ ๕ ๔ , 
บทคัดย่อ) 

“แนวทางการสรางความมั่นคงในการประกอบอาชีพของลูกจาง
ท่ียึดหลักพระพุทธศาสนาตามหลักหน าท่ีการงานระหว าง 
นายจาง ลูกจาง ในสถานประกอบการส่ิงประดับตกแตง” พบว่า 
การน าทฤษฎีแมบททิศ ๖ ท่ีเกี่ยวของกับหลักหนาท่ีการงาน
ระหวางนายจางและลูกจาง และประสบการณ์มาสังเคราะห์ใน 
 

                                                             
๒๓๕ ประภาศรี สีหอ าไพ, “อิทธิพลของพระพุทธศาสนาในการพัฒนาส านึกความเป็นไทยของนักเรียนโรงเรียน

วัดไทยในสหรัฐอเมริกา”, รายงานวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๕), หน้า ๔๕. 



๑๗๘ 

 

ตารางที่ ๒.๓๐ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักทิศ ๖(ต่อ) 

นักวิชาการ/ผู้วิจัย ข้อค้นพบ 
 การจัดกิจกรรมพบวาลูกจางมีการเปล่ียนแปลงทางด้านจิตใจ 

ทักษะ และความสามารถ 
ประภาศรี สีหอ าไพ(๒๕๓๕, หน้า
๔๕)  

อิทธิพลของพระพุทธศาสนาในการพัฒนาส านึกความเป็นไทย
ของนักเรียนโรงเรียนวัดไทยในสหรัฐอเมริกา พบว่า การน าทิศ ๖
ไปใช้ในการด าเนินชีวิตในสังคมโดยส่วนรวมมีพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมอยู่ในระดับมาก  

    ๕. งานวิจัยเก่ียวข้องกับสังคหวัตถุ ๔  

    การศึกษารูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม ท่ีเกี่ยวข้องกับ

หลักสังคหวัตถุ ๔ เป็นหลักธรรมหนึ่งท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์ที่ดีในการเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่สงเคราะห์ซึ่งกันและ

กันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง โดยมีผู้ศึกษาวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักสังคหวัตถุ ๔ ดังนี้ 

แม่ชีวงเพชร คงจันทร์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างหลักพุทธธรรมกับ

หลักกฎหมาย ผลการวิจัยพบว่า หลักพุทธธรรมมีความหมายเกี่ยวข้องกับชีวิต มนุษย์และสังคมโดยมี

ความสัมพันธ์กันเช่ือมโยงกับธรรมชาติ กฎของธรรมชาติ หน้าท่ีของธรรมชาติและผลจากหน้าท่ีของ

ธรรมชาติ พุทธธรรมท่ีปรากฏในกฎหมายมีอยู่ด้วยกัน ๔ อย่าง คือ ฆราวาสธรรม ๔ ศีล ๕ สังคหวัตถุ ๔ 

และพรหมวิหาร ๔ จึงท าให้พุทธธรรมกับพระราชบัญญัติมีความสัมพันธ์สอดคล้องนับได้ว่าเป็นความ

พยายามอย่างยิ่งยวดของกฎหมายท่ีพยายามท่ีจะน ากฎหมายเข้ามาปรับใช้เพื่อให้ทุกคนทุกฝ่ายใส่ใจ หรือ

เอาใจใส่ต่อปัญหาท่ีเกิดขึ้นภายในสังคมเสมือนหนึ่งเป็นปัญหาของตนเองหรือญาติของตนเอง ถึงแม้ว่าการ

อาศัยอยู่ร่วมกันในสังคมนั้นจะเป็นแบบความสัมพันธ์แบบหลวม ๆ ก็ตามที อีกประการหนึ่งเมื่อพินิจ

พิเคราะห์ในแต่ละมาตราให้ลึกซึ้งเข้าไปยังพบอีกว่า กฎหมายแต่ละมาตรานั้นได้แฝงไปด้วยมนุษยธรรม 

ได้แก่ ความเมตตา กรุณาความมีน้ าใจ ความเสียสละ นอกจากสิทธิเสรีภาพของบุคคลตามท่ีกฎหมาย

ก าหนดไว้อีก๒๓๖ 

                                                             
๒๓๖ แม่ชีวงเพชร คงจันทร์, “การศึกษาวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างหลักพุทธธรรมกับหลักกฎหมาย : 

กรณีศึกษาพระราชบัญญัติคุ้มครองผู้ ถูกกระท าด้วยความรุนแรงในครอบครัว ”, พุทธศาสตรดุษฎีบัญฑิต , 
 (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖), บทคัดย่อ. 



๑๗๙ 

 

นคร  วิชัยผิน  ได้ศึกษาวิจัยเรี่อง การใช้สังคหวัตถุ ๔ ในชีวิตประจ าวันของผู้น าครอบครัว  

เกี่ยวกับความรู้ ความสนใจในหลักธรรมของผู้น าครอบครัว ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยสนับสนุนกับการน า

หลักสังคหวัตถุ ๔ ไปใช้ในชีวิตประจ าวันของผู้น าครอบครัว ตลอดจนเพื่อทราบข้อเสนอแนะในการใช้

สังคหวัตถุ ๔ ในชีวิตประจ าวันของผู้น าครอบครัว พบว่าไม่มีความสัมพันธ์กับการน าหลักสังคหวัตถุ ๔  

ไปใช้ ท่ีเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะการปฏิบัติธรรมขึ้นอยู่กับปัจจัยด้านศรัทธาของบุคคล ส่วนปัญหาและ

แนวทางแก้ไข พบว่าสถาบันต่างๆ ในสังคมเช่นสถานศึกษาในชุมชนควรก าหนดนโยบายและปลูกฝัง 

ให้สมาชิกในชุมชนสามารถน าไปปฏิบัติจนเกิดผล และหน่วยงานของรัฐระดับกระทรวงท่ีมีหน้าท่ีเกี่ยวข้อง 

ควรก าหนดเป็นนโยบายและยุทธศาสตร์ชาติ๒๓๗ 

วรภาส ประสมสุข และ นิพนธ์ กินาวงศ์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง หลักการบริหารการศึกษาตามแนว

พุทธธรรม ผลการวิจัยพบว่าผู้บริหารการศึกษาควรยึดหลักธรรม สังคหวัตถุ ๔ เพื่อการครองงาน

ประยุกต์ใช้กับทักษะภาวะผู้น าเพื่อการครองตน การครองคนและการครองงาน ของผู้บริหารการศึกษา

เป็นสมรรถนะท่ีช่วยให้บริหารงานบรรลุภารกิจขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๒๓๘ 

สรุปได้ว่า จากการวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักสังคหวัตถุ ๔ พบว่าหลักพุทธธรรมมีความหมาย

เกี่ยวข้องกับชีวิต มนุษย์และสังคมโดยมีความสัมพันธ์กันเช่ือมโยงกับธรรมชาติ กฎของธรรมชาติ หน้าท่ี

ของธรรมชาติและผลจากหน้าท่ีของธรรมชาติกฎหมายแต่ละมาตรานั้นได้แฝงไปด้วยมนุษยธรรม ได้แก่ 

ความเมตตา กรุณาความมีน้ าใจ ความเสียสละ นอกจากสิทธิเสรีภาพของบุคคลตามท่ีกฎหมายก าหนดไว้ 

ตารางที่ ๒.๓๑ แสดงงานวิจัยเกี่ยวข้องกับสังคหวัตถุ ๔  

นักวิจัย/นักวิชาการ ข้อค้นพบ 
แม่ ชี ว ง เพชร  คง จันทร์
(๒๕๕๖, บทคัดย่อ) 

“การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างหลักพุทธธรรมกับหลักกฎหมาย” 
พบว่า 
๑,พุทธธรรมท่ีปรากฏในกฎหมายมีอยู่ด้วยกัน ๔ อย่าง คือ ฆราวาส
ธรรม ๔ ศีล ๕ สังคหวัตถุ ๔ และพรหมวิหาร ๔   

                                                             
๒๓๗ นคร  วิชัยผิน , “การใช้สังคหวัตถุ ๔ ในชีวิตประจ าวันของผู้น าครอบครัว, ” ,รายงานวิจัย, (สถาบันวิจัย

ญาณสังวร: มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘). 
๒๓๘ วรภาส ประสมสุข และ นิพนธ์ กินาวงศ์ , “หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธธรรม ” 

ปรัชญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๕๐). 



๑๘๐ 

 

ตารางที่ ๒.๓๑ แสดงงานวิจัยเกี่ยวข้องกับสังคหวัตถุ ๔ 

นักวิจัย/นักวิชาการ ข้อค้นพบ 
 ๒. พุทธธรรมกับพระราชบัญญัติมีความสัมพันธ์สอดคล้องกัน  

๓.กฎหมายแต่ละมาตรานั้นได้แฝงไปด้วยมนุษยธรรม ได้แก่ ความ
เมตตา กรุณาความมีน้ าใจ ความเสียสละ นอกจากสิทธิเสรีภาพของ
บุคคลตามท่ีกฎหมายก าหนดไว้ 

นคร  วิชัยผิน(๒๕๔๘, 
บทคัดย่อ)   

“การใช้สังคหวัตถุ ๔ ในชีวิตประจ าวันของผู้น าครอบครัว  เกี่ยวกับ
ความรู้ ความสนใจในหลักธรรมของผู้น าครอบครัว” พบว่า 
ไม่มีความสัมพันธ์กับการน าหลักสังคหวัตถุ ๔ ไปใช้ เพราะการปฏิบัติ
ธรรมข้ึนอยู่กับปัจจัยด้านศรัทธาของบุคคล  

วรภาส ประสมสุข และ 
นิพนธ์ กินาวงศ์(๒๕๕๐, 
บทคัดย่อ) 

“หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธธรรม” พบว่าผู้บริหารควรยึด
หลักธรรม สังคหวัตถุ ๔ เพื่อการครองงานประยุกต์ใช้กับทักษะภาวะ
ผู้น าเพื่อการครองตน การครองคนและการครองงาน เป็นสมรรถนะท่ี
ช่วยให้บริหารงานบรรลุภารกิจขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

๔) งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับหลักอิทธิบาท ๔  

การศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานตามหลักพุทธธรรม จ าเป็นต้องศึกษา 

ถึงผลการวิจัยท่ีน าหลักพุทธธรรมมาใช้ในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ โดยมีผู้ศึกษาถึงหลักธรรม  

ท่ีเหมาะสมในการท างาน คือ หลักอิทธิบาท ๔ ดังนี้  

วรเศรษฐ์ สุวรรณมณีโชค ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาทัศนคติในการประยุกต์ใช้ธรรมะเพื่อช่วยใน

การปฏิบัติงาน ของบุคลากร สายสนับสนุน/สายวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่

ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ มีความเข้าใจหลักธรรมท้ัง  ๓ อย่าง คือ อิทธิบาท ๔  

พรหมวิหาร ๔ สังคหวัตถุ ๔ อยู่ในระดับมาก มากท่ีสุด และปานกลางตามล าดับ และการเข้าใจ 

ในหลักธรรม และ น ามาประพฤติปฏิบัติในการพัฒนาองค์กร เพศหญิง(ร้องละ๕๙.๐) มากกว่าเพศชาย

(ร้อยละ๔๑.๐) ส าหรับอายุของบุคลากร ไม่มีความส าพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญของสถิติต่อการน าเอา



๑๘๑ 

 

หลักธรรมท่ีได้จากการศึกษาไปใช้ในชีวิตประจ าวัน นอกจากนี้บุคลากรยังมีข้อเสนอแนะว่า การท างาน

ควรมี สติ ความอดทน อดกล้ันในการท างานร่วมกัน เพื่อความเจริญมั่นคงก้าวหน้าในองค์กร๒๓๙ 

 ไฉไลฤดี ยุวนะศิริ และ ภัชรบถ ฤทธิ์เต็ม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การน าหลักธรรมทางพุทธศาสนา 

มาประยุกต์ใช้แบบบูรณาการ ผลการวิจัยพบว่า ผู้สูงอายุในชุมชนมีการด าเนินชีวิตโดยใช้หลักอิทธิบาท ๔  

เพื่อการบูรณาการกิจกรรม คือ ความพึงพอใจในชีวิต (ฉันทะ) ความมีจิตมุ่งมั่น (จิตตะ) ความเพียร

พยายาม (วิริยะ) ความคิดทบทวน (วิมังสา)๒๔๐ 

 บุญเลิศ จีรภัทร์ และคณะ ศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการบริหารประสบการณ์วิชาชีพ ครุศาสตร์ 

มจร. ผลการวิจัยพบว่า ได้มีการน าหลักธรรมทางพุทธศาสนามาใช้ในการปฏิบัติงาน คือ  ฆราวาสธรรม ๔ 

อิทธิบาท ๔ พละ๕ ไตรสิกขา เพื่อให้เกิดการพัฒนาเป็นไปตามหลักการจัดการเรียนรู้แนวพุทธ และพุทธ

วิธีการสอนท่ีสอดคล้องกับหลักสูตรและผู้เรียน ซึ่งนิสิตต้องฝึกให้เกิดทักษะความสามารถและคุณสมบัติ

ตามความต้องการของโรงเรียนและมหาวิทยาลัย๒๔๑ 

 วรภาส ประสมสุข และนิพนธ์ กินาวงค์ ศึกษาเกี่ยวกับ หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธ

ธรรม ผลการวิจัยพบว่า อิทธิบาท ๔เป็นคุณธรรมท่ีน าไปสู่ความส าเร็จแห่งผลท่ีมุ่งหมาย มีข้อธรรม ๔ ข้อ

คือ ฉันทะความพอใจ วิริยะ ความเพียร คือ ขยันหมั่นประกอบส่ิงนั้นด้วยความพยายาม จิตตะ ความคิด

มุ่งไปอุทิศตัวอุทิศใจให้แก่ส่ิงท่ีท า วิมังสาความไตร่ตรอง หรือ ทดลอง ผู้บริหารการศึกษาควรยึดหลักธรรม 

อิทธิบาท ๔ เพื่อการครองตนประยุกต์ใช้กับทักษะภาวะผู้น า๒๔๒ 

 สุรพล พะยอมแย้ม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง  การปฏิบัติตนตามหลักอิทธิบาท ๔ และลักษณะส่วน

บุคคลท่ีส่งผลต่อทักษะการคิดของนักศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ทักษะการคิด การปฏิบัติตนตามหลักอิทธิ

                                                             
๒๓๙ วรเศรษฐ์ สุวรรณมณีโชค , “การศึกษาทัศนคติในการประยุกต์ใช้ธรรมะเพ่ือช่วยในการปฏิบั ติงาน  

ของบุคลากร สายสนับสนุน/สายวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่”.รายงานวิจัย.(สภาบัณวิจัยคณะ
วิทยาศาสตร์:มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๓), บทคัดย่อ .  

๒๔๐ไฉไลฤดี ยุวนะศิริ และ ภัชรบถ ฤทธ์ิเต็ม, “การน าหลักธรรมทางพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้แบบบูรณา
การเ”, รายงานการวิจัย, (วิทยาเขตเชียงใหม่: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙).  

๒๔๑บุญเลิศ จีรภัทร์ และคณะ, “การจัดการบริหารประสบการณ์วิชาชีพ ครุศาสตร์ มจร.”, รายงานการวิจัย, 
(คณะครุศาสตร์: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗).  

๒๔๒วรภาส ประสมสุข และนิพนธ์ กินาวงค์, “หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธธรรม”, วิทยานิพนธ์ 
ปรัชญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๕๐). 



๑๘๒ 

 

บาท ๔ ความอยากรู้อยากเห็น การควบคุมตนเอง อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนความสามารถในการท างาน

ร่วมกับผู้อื่นอยู่ในระดับมากระดับทักษะการคิด การปฏิบัติตนตามหลักอิทธิบาท ๔ ความอยากรู้อยากเห็น

การควบคุมตนเอง ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อื่น ของนักศึกษาท่ีอยู่ต่างช้ันปี ไม่มีความแตกต่าง

กัน๒๔๓ 

 สรุปได้ว่า หลักพุทธธรรมในอิทธิบาท ๔ สามารถน ามาประยุกต์ใช้แบบบูรณาการในชีวิต และใช้

ในการท างานให้เกิดทักษะความสามารถและคุณสมบัติตามความต้องการ อีกท้ังยังพบว่า อิทธิบาท ๔  

เป็นคุณธรรมท่ีน าไปสู่ความส าเร็จแห่งผลท่ีมุ่งหมาย สามารถน าไปใช้เป็นทักษะของผู้น า และยังส่งผลต่อ

ทักษะของความคิดของผู้ท างานท าให้เกิดงานท่ีมีคุณค่า และยังมีการน าหลักอิทธิบาท ๔ ไปใช้ 

ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการท างานว่าควรมี สติ ความอดทน 

อดกล้ันในการท างานร่วมกัน เพื่อความเจริญมั่นคงก้าวหน้าในองค์กร และยังพบว่า มีการน าอิทธิบาท ๔ 

ไปใช้ในผู้บริหารและพนักงานท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการด าเนินกิจการอีกด้วย 

ตารางที่ ๒.๓๒ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักอิทธิบาท ๔ 

นักวิชาการ/ผู้วิจัย ข้อค้นพบ 
วรเศรษฐ์ สุวรรณมณีโชค
(๒๕๕๓) 

“การศึกษาทัศนคติในการประยุกต์ใช้ธรรมะเพื่อช่วยในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร สายสนับสนุน/สายวิ ชาการ คณะวิทยาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่” 
๑. บุคลากรมีความเข้าใจหลักธรรมท้ัง  ๓ อย่าง คือ อิทธิบาท ๔ พรหม
วิหาร ๔ สังคหวัตถุ ๔ อยู่ในระดับมาก มากท่ีสุด และปานกลาง
ตามล าดับ  
๒. การเข้าใจในหลักธรรม และ น ามาประพฤติปฏิบัติในการพัฒนา
องค์กร เพศหญิงมีมากกว่าเพศชาย 
๓. ส าหรับอายุของบุคลากร ไม่มีความสัมพันธ์ต่อการน าเอาหลักธรรมท่ี
ได้จากการศึกษาไปใช้ในชีวิตประจ าวัน  
๔.บุคลากรยังมีข้อเสนอแนะว่า การท างานควรมี สติ ความอดทน อด
กล้ันในการท างานร่วมกัน เพื่อความเจริญมั่นคงก้าวหน้าในองค์กร 

                                                             
๒๔๓สุรพล พยอมแย้ม, “การปฏิบัติตนตามหลักอิทธิบาท ๔ และลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อทักษะการคิดของ 

นักศึกษา”, รายงานการวิจัย, (คณะศึกษาศาสตร์: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒).  



๑๘๓ 

 

ตารางที่ ๒.๓๒ แสดงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักอิทธิบาท ๔(ต่อ) 
นักวิชาการ/ผู้วิจัย ข้อค้นพบ 
ไฉไลฤดี ยุวนะศิริ และ 
ภัชรบถ ฤทธิ์เต็ม(๒๕๔๙) 

“การน าหลักธรรมทางพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้แบบบูรณาการ”  
๑ . ผู้ สู งอายุ ใน ชุมชนมีการด า เนิน ชีวิ ต โดยใ ช้ห ลักอิทธิ บาท ๔  
เพื่อการบูรณาการกิจกรรม คือ ความพึงพอใจในชีวิต (ฉันทะ) ความมีจิต
มุ่งมั่น (จิตตะ) ความเพียรพยายาม (วิริยะ) ความคิดทบทวน (วิมังสา) 

บุญเลิศ จีรภัทร์ และคณะ
(๒๕๔๗) 

“การจัดการบริหารประสบการณ์วิชาชีพ ครุศาสตร์ มจร.” พบว่า  
๑.การน าหลักธรรมทางพุทธศาสนามาใช้ในการปฏิบั ติงาน” คือ  
ฆราวาสธรรม ๔ อิทธิบาท ๔ พละ๕ ไตรสิกขา เพื่อให้เกิดการพัฒนาและ
เป็นไปตามหลักการจัดการเรียนรู้แนวพุทธ  
๒. ต้องฝึกให้เกิดทักษะความสามารถและคุณสมบัติตามความต้องการ 

วรภาส ประสมสุข และ
นิพนธ์ กินาวงค์(๒๕๕๐) 

“หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธธรรม”  
๑. อิทธิบาท ๔ เป็นคุณธรรมท่ีน าไปสู่ความส าเร็จแห่งผลท่ีมุ่งหมาย  
๒. ธรรม ๔ ข้อคือ ฉันทะความพอใจ วิริยะ ความเพียร คือ ขยันหมั่น
ประกอบส่ิงนั้นด้วยความพยายาม จิตตะ ความคิดมุ่งไปอุทิศตัวอุทิศใจ
ให้แก่ส่ิงท่ีท า วิมังสาความไตร่ตรอง หรือ ทดลอง  
๓.ควรยึดหลักธรรมอิทธิบาท ๔ เพื่อการครองตนประยุกต์ใช้กับทักษะ
ภาวะผู้น า 

สุรพล พะยอมแย้ม
(๒๕๕๒) 

“การปฏิบัติตนตามหลักอิทธิบาท ๔ และลักษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อ
ทักษะการคิดของนักศึกษา” พบว่า  
๑.ทักษะการคิด การปฏิบัติตนตามหลักอิทธิบาท ๔ ความอยากรู้อยาก
เห็น การควบคุมตนเอง อยู่ในระดับปานกลาง 
๒. ส่วนความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อื่นอยู่ในระดับมาก 
๓ ระดับทักษะการคิด การปฏิบัติตนตามหลักอิทธิบาท ๔ ความอยากรู้
อยากเห็นการควบคุมตนเอง ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อื่น 
ของนักศึกษาท่ีอยู่ต่างช้ันปี ไม่มีความแตกต่างกัน 

 



๑๘๔ 

 

สรุป แนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธธรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบ

ด้วยหลักพุทธธรรม 
จากการศึกษาเชิงเอกสาร ท าให้ผู้วิจัยทราบว่า การจ้างงานแรงงานตามกฎหมายมีปัจจัย 

ท่ีเกี่ยวข้อง คือ “ลูกจ้าง”ท่ีมีความเป็นอิสระในการจ้างงานท่ีไม่ได้รับการบันทึกอย่างเป็นทางการและ

ไม่ได้รับการคุ้มครองตามกฎหมายแรงงาน มีการเจรจาตกลงท างานให้แก่ “นายจ้าง”  โดยมี “สัญญา

การจ้างงาน”ท่ีก าหนดเงื่อนไขการจ้าง ระยะเวลาการจ้าง การท างานค่าจ้างรวมทั้งผลประโยชน์ตอบแทน

อื่นๆ ซึ่งข้อตกลงในสัญญาจ้างงานอาจเป็นเพียงแค่วาจาหรือเป็นลายลักษณ์อักษรก็ได้ แต่จะต้องไม่ขัด 

ต่อกฎหมายแรงงานและความสงบเรียบร้อย และท้ังสองฝ่ายต้องปฏิบัติตามข้อตกลงในสัญญาการจ้างงาน 

นายจ้างเป็นผู้มอบหมายงานให้ลูกจ้าง ดูแลเรื่องความปลอดภัยและสวัสดิการในการท างาน ผลประโยชน์

ท่ีฝ่ายนายจ้างส่วนใหญ่พึงประสงค์ก็คือ ผลผลิตท่ีได้ปริมาณมาก เกิดก าไรสูงสุด และลดค่าใช้จ่ายให้มาก

ท่ีสุด ผลประโยชน์ที่ฝ่ายลูกจ้างพึงประสงค์คือ ค่าจ้าง สวัสดิการและสภาพการท างานท่ีมั่นคงปลอดภัย

รวมไปถึงความสุขในการท างานและความพอเพียงต่อการเล้ียงชีพตนเองและครอบครัว บทบาทภาครัฐ

เป็นผู้บัญญัติกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ก าหนดนโยบายด้านแรงงานให้สัมพันธ์สอดคล้องกับการพัฒนา

สังคมและการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ โดยกระทรวงแรงงานมีอ านาจหน้าท่ีโดยตรง  

ในการบริหารแรงงานและผู้ประกอบการให้มีศักยภาพสูงเพื่อสอดคล้องกับความต้องการภาคเศรษฐกิจ

และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันบนเวทีโลก ให้แรงงานมีความมั่นคงในการท างานและ 

มีหลักประกันและคุณภาพชีวิตท่ีดี อย่างไรก็ตามในการบริหารจัดการเกี่ยวกับแรงงานนอกระบบยังอยู่

ในช่วงศึกษาการด าเนินการ ยังไม่มีหน่วยงานใดท่ีเป็นผู้รับผิดชอบโดยตรงต่อการจ้างงานในแรงงาน 

นอกระบบ 

การจ้างงานท่ีดีมีความยุติธรรมในมุมมองทางสังคม คือ ลูกจ้างใช้ความรู้ ทักษะและความสามารถ

ในการท างาน แลกเปล่ียนกับค่าจ้าง ค่าตอบแทนจากนายจ้าง ในการเจรจาต่อรองค่าจ้างและเงื่อนไข 

การจ้างงานท่ีดีควรค านึงถึง “ค่าจ้างเพื่อคุณภาพชีวิต”มาประกอบการพิจารณา กล่าวคือ การก าหนด 

ค่าจ้างสูงสุดท่ีนายจ้างสามารถหรือยินดีท่ีจะจ่ายและในระดับล่างของช่วงพิจารณาจากค่าจ้างต่ าสุด 

ท่ีลูกจ้างยินดีจะท างาน โดยการค านึงถึงการท างาน ท่ีมี ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการยั ง ชีพ  

มีการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน และสร้างความสุขให้กับผู้ปฏิบัติงาน

ด้วย ซึ่งผู้จ้างงานกับผู้ปฏิบัติงานต้องสร้างความร่วมมือ สร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกันในการสร้างสรรค์



๑๘๕ 

 

การจ้างงานท่ีน าไปสู่ความมีคุณภาพท้ังค่าตอบแทน และการปฏิบัติงาน เป็นการหาข้อยุติแนวทางหนึ่ง 

อันเป็นประโยชน์ร่วมของคู่เจรจาระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง การจ้างงานตามกฎหมายมีการน าปัจจัย

ทางเศรษฐกิจมาเป็นตัวก าหนดมาตรฐานและเงื่อนไขในการจ้างงานท่ีว่าด้วยค่าตอบแทน เวลาท างาน 

และสวัสดิการท่ีก่อให้เกิดความยุติธรรมของการจ้างงาน ท่ีเรียกว่า “อัตราค่าจ้างแรงงานขั้นต่ า” การจ้าง

งานท่ีท าให้เกิดความเสมอกันเท่าเทียมกันระหว่างผู้จ้างและผู้ถูกจ้างในการท างาน การพักผ่อนเมื่อเทียบ

กับอัตราค่าจ้าง อีกท้ังยังมีความเท่าเทียมกัน ณ จุดท่ีอุปสงค์แรงงานเท่ากับอุปทานของแรงงาน โดยปัจจัย

ท่ีเกี่ยวข้องมีความสัมพันธ์เช่ือมโยงต่อกันอย่างเป็นระบบเรียกว่า การจ้างงานอย่ างมี“ดุลยภาพ”  

ส่งผลต่อสังคมและส่ิงแวดล้อมเกิดการประสานประโยชน์ซึ่งกันและกัน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีระเบียบ

ของสมาชิกในสังคมให้สามารถด าเนินชีวิตอย่างมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมส าหรับงาน ครอบครัว สังคม และ

ตนเองส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรและสังคม 

การศึกษาถึงปัจจัยทางด้านคุณลักษณะของ “แรงงานนอกระบบ” ท่ีมีอิสระในการจ้างงานและ

ไม่มีการบันทึกอย่างเป็นทางการ ระดับการศึกษาอยู่ในระดับท่ีต่ า ไม่เข้าใจถึงสิทธิและเสรีภาพท่ีตนเอง

ควรได้รับ การจ้างงานท่ีไม่สม่ าเสมอ และความไม่มั่นคงปลอดภัยในงานท่ีท า เป็นปัจจัยท่ีเอื้อ  

ต่อการจ้างงานท่ีไม่ยุติธรรม ซึ่งส่งผลกระทบต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของแรงงาน  ปัจจัยท่ีส าคัญ 

อีกประการคือ“นายจ้าง” ถูกแรงกดดันจากกระแสโลกาภิวัตน์ การแข่งขันทางการค้าจึงท าให้ค านึงถึง

ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจนบางครั้งท าให้ละเลยต่อการเอื้ออาทรต่อผู้อื่นในการจ้างงานจึงไม่ได้ท าหน้ าท่ี 

“นายจ้าง”ตามท่ีกฎหมายก าหนด กล่าวคือไม่ได้จ่ายค่าจ้างท่ีเหมาะสม อีกท้ังการจัดสวัสดิการ  

อีกท้ัง  ปัจจัยทางด้านการบริหารจัดการของ “ภาครัฐ”ท่ีก าหนดกฎหมายคุ้มครองแรงงานให้ครอบคลุม

แรงงานนอกระบบอย่างท่ัวถึงและเป็นธรรม แต่ก็ยังไม่มีความชัดเจนของผู้ท่ีด าเนินการบริหารจัดการ  

ท าให้เกิดปัญหาการจ้างงานท่ีในแรงงานนอกระบบดังท่ีกล่าวมาข้างต้น 

การศึกษาถึงหลักธรรมเพื่อน ามาใช้ในการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบเป็นอีกแนวทาง

หนึ่งท่ีน ามาซึ่งความยุติธรรม และเกิดดุลยภาพในการจ้างงานด้วยการละอคติ ๔ เป็นหนทางท่ีทุกฝ่าย 

ควรหลีกเล่ียงด้วยความล าเอียงเพราะรัก เพราะเกลียด เพราะโกรธ เพราะกลัว เนื่องจากเป็นตัวแปร

ส าคัญท่ีจะปิดกั้น จิตใจผู้ ท่ีมี ส่วนเกี่ยวข้องกับการจ้างงานในแรงงานนอกระบบให้ เบี่ยงเบนไป 

จากความยุติธรรม จนท าให้การกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งขาดความชอบธรรม หากละเว้นซึ่งอคติ  ๔ 

 ได้จะสามารถน าพาองค์กรทุกระดับให้เจริญรุ่งเรือง มีความสุขสงบ เกิดความยุติธรรม ท าการใดๆ  
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ก็จะเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีต้องการ จากการศึกษาผลงานวิจัยพบว่า ความไม่มีอคติต่อกัน

สามารถการจัดการความขัดแย้งในสังคมอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นธรรมานุธรรมปฏิบัติ 

คือ การมองกันในแง่ดี มีไมตรีจิตท่ีดี สร้างสรรค์ความคิด นึกถึงความดีของกันและกัน ร่วมกันรักษา

ระเบียบวินัย มีหัวใจพระพรหมสร้างสมความสามัคคี มั่งมีความเสียสละ ลดมานะทิฎฐิ   และไม่ควร 

ให้อิทธิพลของความเป็นกลุ่มหรือพวกเดียวกันท าให้เกิดความล าเอียงในการประเมินผลงาน การละอคติ ๔ 

ท าให้เกิดสัมมาทิฎฐิ พร้อมท่ีจะเป็นกัลยาณมิตรต่อผู้อื่นและมีวินัยต่อตนเองด้วยการละกรรมกิเลส ๔   

การไม่มีทิฏฐิในการยึดมั่นถือมั่นในอุดมการณ์ท่ีประกอบไปด้วยอกุศลมูล อันได้แก่ โลภะ โทสะและโมหะ 

เพราะจะกลายเป็นมิจฉาทิฏฐิ อีกท้ังการเจรจาตกลงใดๆก็ตาม เพื่อไม่ให้เกิดความขัดแย้งต้องควบคุมสติ

ให้มั่น มีความเป็นกัลยาณมิตรต่อผู้อื่น มีการส่ือสารอย่างลึกซึ้งเพื่อวิเคราะห์เรื่องราวด้วยวิธีการคิด 

อย่างแยบคาย หาจุดสนใจ เสนอ สร้างสัมพันภาพอันดี  หากน าไปเป็นแนวทางในการคัดเลือกบุคคลและ

สรรหาบุคลากรการส่งเสริมพัฒนาบุคลากร การจัดสรรทุน และการประเมินผลการปฏิบัติงานจะก่อให้เกิด

ระบบคุณธรรมในองค์กรได้เป็นอย่างดี 

การส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพรหมวิหาร ๔  ท าให้เกิดพฤติกรรมโดยชอบ  

มีความเกื้อกูล และช่วยเหลือซึ่งกันและกันระหว่าง “นายจ้าง” และ “ลูกจ้าง” และองค์กร “ภาครัฐ” 

 ในมุมมองของการเป็นผู้ร่วมงานในแง่ดี เปิดใจกว้างยอมรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน ส่งเสริมให้เกิด

การพัฒนาความรู้ความสามารถให้มากขึ้น มีความยุติธรรมในการพิจารณาในการให้รางวัลหรือการลงโทษ 

การน าไปใช้ก ากับการใช้อ านาจให้มีจิตใจเป็นกุศล มีแต่ความเมตตาคิดช่วยเหลือผู้ทุกข์ยาก ยินดี 

กับความสุขสมหวังของผู้อื่น มีความยุติธรรม เท่ียงตรง  เป็นผู้ท่ีมองผู้อื่นในแง่ดี ขวนขวายในการช่วยเหลือ

ผู้อื่น  ส านึกรับผิดชอบต่อสาธารณะประโยชน์ ด้วยความจริงใจและแสดงออกที่ดี และเหมาะสม ก่อให้เกิด

ความรักความศรัทธา น าไปสู่ความยุติธรรม ก่อให้เกิดประโยชน์ท้ังตนเอง องค์กร สังคม และประเทศชาติ

ไ ด้ในท่ีสุด จากการศึกษางานวิ จัยพบว่า หลักพรหมวิหาร ๔ สามารถน าไปการประยุก ต์ ใ ช้ 

ในการปฏิบัติงาน ให้เกิดการท างานร่วมกันด้วยดี มีการสร้างเสริมความสุขและสร้างแรงจูงใจและ

สนับสนุนการท างานให้พัฒนาก้าวหน้าระหว่างผู้ร่วมงาน มีภาวะผู้น าในการใช้ความรู้ ความสามารถ  

ความฉลาดทางอารมณ์และเป็นแบบอย่างท่ีดี อีกท้ังน าไปพัฒนาคุณภาพชีวิตตนเอง ครอบครัว และ 

การจัดการความขัดแย้งในสังคมไทยได้เป็นอย่างดี 
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แนวทางการบริหารจัดการแรงงานนอกระบบในต่างประเทศส่วนใหญ่ด าเนินการโดยภาครัฐ อาทิ 

ประเทศบราซิล รัฐบาลเป็นผู้ส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้านการเงิน ความรู้ การตลาด 

ให้แรงงานนอกระบบเพื่อพัฒนาไปเป็นผู้ประกอบการรายใหญ่ อีกท้ังส่งเสริมคุณภาพชีวิตด้านท่ีอยู่อาศัย 

ผู้ท่ีมีฐานะยากจน และการส่งเสริมให้เกิดความรับผิดชอบต่อสังคม ประเทศอินเดีย รัฐบาลได้ส่งเสริมการ

จ้างงานโดยการก าหนดอัตราค่าจ้างแรงงานขั้นต่ า ท่ีเป็นไปตามล าดับขั้นความยากง่ายของงานท่ีเอื้อต่อ

การการเจรจาตกลงค่าจ้างระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ประเทศสาธารณรัฐเกาหลีรัฐบาลได้ส่งเสริม 

การจ้างงาน ด้วยการประกันสุขภาพท่ีสามารถคุ้มครองแรงงานนอกระบบได้อย่างครอบคลุม มีการจูงใจ

ด้วยการเก็บเงินอัตราสมทบในการมีส่วนร่วมท่ีต่ าและการสนับสนุนจากกระทรวงการคลัง และ 

มีการพัฒนาเศรษฐกิจให้เติบโตอย่างยั่งยืนเพื่อเป็นการส่งเสริมการจ้างงานอีกทาง ประเทศเนปาล รัฐบาล

มีรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงาน โดยพัฒนาระบบค่าจ้างค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม โดยใช้กรอบ “งานท่ีมี

คุณค่า”และก าหนดค่าจ้างขั้นต่ า การสร้างโอกาสการท างาน การใช้หลักการสิทธิขั้นพื้นฐานในการท างาน 

การคุ้มครองทางสังคม และการสร้างความเข้มแข็งในการมีส่วนร่วม จะเห็นได้ว่าแนวทางการบริหาร

จัดการแรงงานนอกระบบในต่างประเทศมีทิศทางไปในแนวทางเดียวกันกับการบริหารจัดการแรงงาน 

นอกระบบในประเทศไทย คือ ฝ่ายรัฐบาลเข้าไปด าเนินการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบ  

๒.๙ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากประเด็นส าคัญดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามาร่างเป็นกรอบแนวคิดการส่งเสริมการจ้างงาน

แรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม โดยน ารูปแบบประเภท Causal Model มาใช้ เป็นรูปแบบท่ีน าเอา

ตัวแปรต่าง ๆ มาสัมพันธ์กันเชิงเหตุและผลท่ีเกิดขึ้น เป็นการอธิบายให้เห็นถึงความสัมพันธ์กันทางสังคม

ระหว่างการบริหารจัดการของภาครัฐ นายจ้างและ แรงงานนอกระบบน าหลักอคติธรรม ๔ และ 

หลักพรหมวิหาร  ๔ มาบูรณาการกับแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจ้างงานน าไปประยุกต์ใช้ก าหนดขอบข่าย

การส่งเสริมการจ้างงาน ๓ ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม ด้านงานท่ีมีคุณค่า ด้านคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน  ร่างเป็นรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบโดยผู้วิจัยได้ก าหนดรูปแบบ ดังแผนภาพ 
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แผนภาพที่ ๒.๑๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

สภาพปัจจุบันของการส่งเสริม 

การจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

การจ้างงาน 

 (แรงงานนอกระบบ) 

แนว คิดและท ฤ ษ ฎี ท่ี

เกี่ยวข้องกับการจ้างงาน

แรงงานนอกระบบ ๓ 

ด้าน 

๑ .  ด้ า น ค่ า จ้ า ง แ ล ะ

สวัสดิการ 

๒. ด้านงานท่ีมีคุณค่า 

๒. ด้านคุณภาพชีวิตใน

การท างาน 

รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงาน

นอกระบบตามหลักพุทธธรรม 

หลักพุทธธรรม 

หลักท่ีควรละเว้นในการจ้างงาน อคติ ๔ 

การล าเอียงเพราะชอบ เพราะชัง 

เพราะหลง เพราะกลัว 

หลักท่ีควรส่งเสริมในการจ้างงาน 

หลักพรหมวิหาร ๔ 

มีจิตที่เป็นกุศล จิตคิดช่วยเหลือ มีอัธยาศัย

ไมตรีที่งดงาม ประพฤติปฏิบัติที่เที่ยงตรง 

หลักสังคหวัตถุ ๔ 

มีน้ าใจต่อกัน พูดจาสุภาพ ท าประโยชน์แก่

กัน ร่วมมือกัน 

หลักอิทธิบาท ๔ 

ศรัทธาในงาน ขยันหมั่นเพียร ต้ังใจท างาน 

ตรวจสอบงาน 

ทิศ ๖  

สัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

 

 

การบูรณาการจ้าง

งานนอกระบบด้วย

หลักพุทธธรรม 

นายจ้าง ภาครัฐ แรงงานนอก

ระบบ 

ภาคส่วน

อื่นๆ 
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จากกรอบแนวคิดการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมสามารถอธิบาย

ได้  ดังนี้ 
๑. การศึกษาถึงสภาพปัจจุบันของการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบในลักษณะของ

แรงงานนอกระบบ ตามแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการจ้างงาน และองค์ประกอบท่ีส าคัญในส่งเสริม

การจ้างงานแรงงานนอกระบบ คือ นายจ้าง แรงงานนอกระบบ ข้อตกลงหรือสัญญาจ้างงาน ภาครัฐ 

กฎหมายคุ้มครองแรงงาน แนวคิดการจ้างงานท่ียุติธรรม คือ การมีดุลยภาพระหว่าง ค่าจ้างหรือ

ค่าตอบแทน งานท่ีมีคุณค่าและคุณภาพชีวิตในการท างาน  

๒. แนวคิดการส่งเสริมการจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรม โดยการละเว้นซึ่งความมีอคติต่อกัน ๔ 

ประการ คือ เพื่อให้เกิดทัศนคติท่ีดีต่อกัน มองกันในแง่ดี มีไมตรีจิตท่ีดีในการสร้างสัมพันธภาพอันเป็น

กัลยาณมิตรต่อผู้อื่น สร้างสรรค์ความคิด วิเคราะห์เรื่องราวด้วยวิธีการคิดอย่างแยบคาย การเจรจาตกลง

ใดๆต้องควบคุมสติให้มั่น นึกถึงความดีของกันและกันจะก่อให้เกิดสัมมาทิฎฐิ มีวินัยต่อตนเองด้วยการละ

กรรมกิเลส ๔  การไม่ยึดมั่นถือมั่นในอุดมการณ์ท่ีประกอบไปด้วยอกุศลมูล อันได้แก่ โลภะ โทสะและ

โมหะ เพราะจะกลายเป็นมิจฉาทิฏฐิ  

๓. แนวคิดการส่งเสริมการจ้างงานด้วย 

     ๓.๑ ข้อท่ีควรการละเว้นในการจ้างงานตามหลักอคติ ๔ คือ ละเว้นจาก ๑.ฉันทาคติ (การ

ล าเอียงเพราะชอบ)๒.โทสาคติ (การล าเอียงเพราะชัง)๓.โมหาคติ (การล าเอียงเพราะหลง)๔.ภยาคติ ((การ

ล าเอียงเพราะกลัว)  

       ๓.๒ หลักพรหมวิหาร ๔ เพื่อให้เกิดพฤติกรรมโดยชอบ มีความเกื้อกูล และช่วยเหลือซึ่งกัน

และกันระหว่าง “นายจ้าง” และ “ลูกจ้าง” และองค์กร “ภาครัฐ” เป็นผู้ส่งเสริมท่ีดี การใช้อ านาจ หน้าท่ี

ท่ีมีอยู่ ด้วยจิตใจเป็นกุศล มีแต่ความเมตตาคิดช่วยเหลือแก่ผู้ท่ีมีทุกข์ยากจากการจ้างงาน และยินดีกับ

ความสุขสมหวังของท้ังผู้จ้างและผู้ถูกจ้างด้วยจิตใจท่ีมีความยุติธรรม ส านึกรับผิดชอบสังคมโดยรวม และ

ต่อสาธารณะประโยชน์ ให้เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิต และสามารถแก้ไขความขัดแย้งในสังคมไทยได้เป็น

อย่างดีการก าหนดกฎ ระเบียบ และกฎหมายการจ้างงานท่ีเอื้อผลประโยชน์ซึ่งกันและกันของท้ังผู้จ้างงาน 

ผู้ถูกจ้างงาน เป็นการสร้างสรรค์คุณภาพชีวิตของสังคมโดยรวม เช่ือมโยงไปสู่การพัฒนาสังคมท่ีดีงาม 

    ๓.๓ หลักทิศ ๖ ความสัมพันธ์ระหว่าง นายจ้าง และลูกจ้าง ตามหลักทิศ ๖ เป็นการท าหน้าท่ี

ของตนเองท่ีพึงมีของนายจ้างในการ จัดการงานใหท าตามสมควรแกก าลัง ใหอาหารและคาจาง ดูแลรักษา
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ยามเจ็บปวย ใหอาหารท่ีมีรสแปลก ใหหยุดตามโอกาส ส่วนหน้าท่ีของ กรรมกร คนงาน ท่ีเปรียบเสมือน 

เปนทิศ เบื้องลาง ใหปฏิบัติตอนาย เจานาย  ใหปฏิบัติ ดังนี้ ท าการงานกอนนาย เลิกการงานทีหลังนาย 

ถือเอาแตของท์่ีนายให ท าการงานใหดีขึ้น น าคุณของนายไปสรรเสริญ 

      ๓.๔ หลักสังคหวัตถุ ๔ น ามาใช้ส่งเสริมการจ้างงาน ซึ่งประกอบไปด้วย ทาน ปิยวาจา อรรถ

จริยา สมานัตตา เป็นการเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่มีน้ าใจต่อกัน พูดจาสุภาพไพเราะ อ่อนหวาน  ท าประโยชน์แก่กัน 

และร่วมมือกันท างานและแก้ไขปัญหาต่างๆให้ลุล่วงไปด้วยดี 

        ๓.๕ หลักอิทธิบาท ๔ มาใช้ส่งเสริมด้านการปฏิบัติงานอันก่อให้เกิดงานท่ีมีคุณค่าได้เป็น

อย่างดี หลักอิทธิบาท ๔  ซึ่งประกอบด้วย ฉันทะ คือ ความพอใจในการกระท าส่ิงหนึ่งส่ิงใด วิริยะ  

คือ ความขยันหมั่นเพียรและอดทนในการท าส่ิงต่างๆ จิตตะ คือ ความต้ังใจท่ีจะท างานให้ส าเร็จ  

ไม่ทอดท้ิงงาน วิมังสา ความคิดพิจารณาไตร่ตรองหาเหตุผลในส่ิงท่ีท าอยู่เสมอ โดยท าในส่ิงท่ีเราคิดว่าท า

แล้วได้ผลดีสามารถช่วยได้ อิทธิบาทท้ัง ๔ ประการนี้เป็นเครื่องมือท่ีท าให้บรรลุถึงผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานเชิงพุทธ 

๔.การบูรณาการหลักพุทธธรรมและแนวคิด ทฤษฎีในการจ้างงานด้านค่าจ้างและสวัสดิการ  

งานท่ีมีคุณค่า และคุณภาพชีวิตการท างาน คือ อคติ ๔ หลักพรหมวิหาร ๔ หลักทิศ ๖ หลักสังคหวัตถุ ๔ 

และหลักอิทธิบาท ๔ มาใช้ในการก าหนดรูปแบบการส่งเสริมจ้างงานในแรงงานนอกระบบด้วย 

หลักพุทธธรรมเพื่อสร้างความเป็นธรรมและเกิดดุลยภาพในระบบการจ้างงาน 

  ๕. ผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับการจ้างงาน ๓ ภาคส่วน คือ นายจ้าง ลูกจ้าง และภาครัฐ น ารูปแบบ

การส่งเสริมจ้างงานในแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมมาใช้เป็นแนวทางในการจ้างงาน และเป็น 

หลักยึดเหนี่ยวจิตใจ เพื่อปลุกจิตส านึกความรับผิดชอบต่อสังคม มี การใช้ความรู้  ความสามารถ  

ความฉลาดทางอารมณ์และเป็นแบบอย่างท่ีดี ในการจ้างงานนอกระบบ ท่ีสามารถพัฒนาคุณภาพชีวิต

ตนเอง ครอบครัว และการจัดการความขัดแย้งในสังคมไทยได้เป็นอย่างดี 

 



๑๙๑ 

 

บทที่ ๓ 

วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

การศึกษาเรื่อง “รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม” เป็นการวิจัย

แบบผสานวิธี (Mixed Method Research) โดยน าวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  

เป็นหลัก และมีวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  มาสนับสนุน ดังนี้ คือ  

 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 

 ๓.๒ ผู้ให้ข้อมูลหลัก/ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ๓.๓ เครื่องมือการวิจัย 

 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 

๓.๑ รูปแบบกำรวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) ด้วยการน าวิธีการวิจัย

เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มาเป็นวิธีการหลัก และมีวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research)  มาสนับสนุน ดังนี้ คือ  

  ๑) วิธีกำรวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitative Research) ประกอบด้วยการรวบรวมข้อมูลทาง

เอกสาร การสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วมโดยผู้วิจัย การสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม  

  ๒) รูปแบบกำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) ซึ่งใช้เทคนิคการวิจัยแบบส ารวจ 

โดยการแจกแบบสอบถาม 

๓.๒ ผู้ให้ข้อมูลหลัก/ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 ๓.๒.๑ ผู้ให้ข้อมูลหลักเชิงคุณภำพ รวมทั้งหมด ๓๔ คน ได้แก่ 

       ๑) ตัวแทนแรงงานนอกระบบในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน ๒๐ คน หรือจ านวนท่ีเกิด 

การอิ่มตัวของข้อมูล (Data Saturated) 

       ๒) ตัวแทนผู้จ้างงานจ านวน ๘  รูป/คน หรือตามจ านวนท่ีท าให้ได้ข้อมูลท่ีมีความเช่ือถือได้

เพียงพอ (Data Maturity) 



๑๙๒ 

 

       ๓) ฝ่ายบริหารงานภาครัฐท่ีเกี่ยวข้อง จ านวน ๔ รูป/คน หรือตามจ านวนท่ีท าให้ได้ข้อมูล 

ท่ีมีความเช่ือถือได้เพียงพอ (Data Maturity)  

    ๔) ผู้เช่ียวชาญด้านพระพุทธศาสนา จ านวน ๒ รูป หรือตามจ านวนท่ีท าให้ได้ข้อมูล 

ท่ีมีความเช่ือถือได้เพียงพอ (Data Maturity) 

 ๓.๒.๒ กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างส าหรับ

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ท่ีแรงงานนอกระบบในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีการแบ่งเขตการปกครอง ๕๐ 

เขต โดยมีลักษณะกายภาพทางภูมิศาสตร์ของแต่ละเขตท่ีแตกต่างกัน เช่น เป็นเขตใจกลางเมืองเป็นพื้นท่ี

ธุรกิจการค้า เขตท่ีอยู่อาศัยเมือง เขตเมืองกึ่งชนบท ส าหรับเกณฑ์ท่ีผู้วิ จัยเลือกแบบเจาะจง คือ 

 พื้นท่ีเขตอาศัยกึ่งเมือง และพื้นท่ีเมืองท่ีมีผู้ใช้แรงงานนอกระบบจ านวนมากท่ีสังเกตเห็นได้ชัดเจนท่ีสุด 

คือ เขตคลองเตย และ เขตคลองสามวาจากประชากรแรงงานนอกระบบในเขตกรุงเทพมหานครมีจ านวน 

๑.๒๙ ล้านคน วิธีการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยสูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) 

 

  n = 
𝑁

1+𝑁𝑒2
 

 

n แทน ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

e แทน ระดับของความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดข้ึนได้ 0.05 

N แทน ขนาดประชากร 1.29 ล้านคน 

 n = 
1,290,000

1+(1,290,000)(0.05)2
  

 

    =    
1,290,000

1+3225
 =    

1,290,000

3226
 

 

   =     399.87 คน 

ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างเพื่อเป็นตัวแทนในการตอบแบบสอบถามจ านวน ๔๐๐ คน 

 

 



๑๙๓ 

 

๓.๓ เครื่องมือกำรวิจัย 
 ๓.๓.๑ เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัยเชิงคุณภำพ มีดังต่อไปนี้ 

  โดยผู้วิจัยได้ก าหนดรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก ดังนี้ 

     ๑) ก าหนดแนวค าถามการวิจัยจากแนวคิด และทฤษฎี การจ้างงานแรงงานนอกระบบ

ตามหลักพุทธธรรมท่ีสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ นิยามศัพท์เชิ งปฏิบั ติการ และกรอบแนวคิด 

ในการวิจัยเพื่อให้เห็นถึงประเด็นค าถามการวิจัย 

     ๒) การก าหนดแหล่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักจากพื้นท่ีการวิจัยท่ีสอดคล้องกับรูปแบบการ

ส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมท่ีมีบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับการจ้างงานในแรงงานนอก

ระบบในกรุงเทพมหานคร      

     ๓) การก าหนดรูปแบบของโครงสร้างแนวค าถามการวิจัยโดยการน าไปปรึกษากับ

อาจารย์ท่ีปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อชัดเจนต่อแนวค าถามในการวิจัยให้เหมาะสมกับผู้เช่ียวชาญ 

ในการจ้างงานแรงงานนอกระบบ เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 

     ๔) การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้วิจัยได้ก าหนดรูปแบบในการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก

ชนิดสนทนาแบบเป็นกันเอง และผู้วิจัยจะต้ังค าถามเพิ่มเติมหากมีข้อสงสัยเกี่ยวกับเรื่องหนึ่งเรื่องใด  

ท่ีเกี่ยวข้องกับประเด็นค าถามการวิจัยเพื่อให้ข้อมูลอย่างรอบด้าน 

     ๕) การตรวจสอบข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิง ลึกว่ามีความสมบูรณ์เพียงพอ 

ต่อการน าไปวิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลเพื่อเป็นแนวค าถามการวิจัยส าหรับการสนทนากลุ่มต่อไป 

๓.๓.๒ เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัยเชิงปริมำณ คือ  
กำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research)  ด้วยวิธีการตอบแบบสอบถาม โดยการน า

ข้อมูลจากการสังเคราะห์เชิงคุณภาพ ในการระดมความคิดเห็นด้วยการสนทนากลุ่มน ามาเป็นแนวทางใน

การสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ท่ีผู้วิจัยพัฒนาขึ้นตามกรอบของ

การจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list)  

แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสาระส าคัญของรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม 

เพื่อใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเพื่อยืนยันถึงสาระส าคัญของการส่งเสริมการใช้รูปแบบ

การจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม  

 



๑๙๔ 

 

ลักษณะของเคร่ืองมือ 

ลักษณะของเครื่องมือส าหรับการแจกแบบสอบถาม เพื่อใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ี ใช้ 

ในการวิจัย โดยแบ่งออกเป็น ๒ ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่เพศ อายุ วุฒิ

ทางการศึกษา ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) 

ตอนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรม โดยท่ีผู้ตอบแบบสอบถาม 

จะต้องแสดงความคิดเห็นจากค าถามท่ีผู้วิจัยก าหนดเกี่ยวกับสาระส าคัญส่งเสริมการจ้างงานตามหลักพุทธ

ธรรม ซึ่งมีลักษณะเป็น มาตราส่วนประเมินค่า (Numerical Rating Scale)  มี ๕ ระดับ โดยมีเกณฑ์ 

การให้คะแนน ดังนี้ 

๕ หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

๔ หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

๓ หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

๒ หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 

๑ หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 

   (๓) กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 

ในการหาคุณภาพของเครื่องมือท่ีสร้างขึ้นมาเพื่อการศึกษาวิจัยนั้น ผู้ศึกษาได้ด าเนินการทดสอบ

หาความเท่ียงตรง (Validity) และทดสอบหาความเช่ือมั่น(Reliability) ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

(๑) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ท่ีปรึกษาดุษฎีนิพนธ์และผู้เช่ียวชาญ ตรวจสอบเครื่องมือท่ีสร้างไว้ 

 (๒) หาความเท่ียงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จ เสนอประธานและ
กรรมการท่ีปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพื่อขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข
ให้เหมาะสม จ านวน ๕ ท่าน เพื่อพิจารณาท้ังในด้านเนื้อหาสาระ และโครงสร้างของค าถาม รูปแบบ 
ของแบบสอบถาม ตลอดจนภาษาท่ีใช้และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง

ตามวั ตถุ ป ร ะสง ค์ ร ายข้ อ  ( Index of Item-Objective Congruent : IOC) ๑ ซึ่ ง ค่ า  IOC จะ ต้อ ง 

                                                             

         ๑บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, สถิติวิเครำะห์เพื่อกำรวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
,๒๕๔๒), หน้า ๑๐๘. 



๑๙๕ 

 

มีค่า ≥  ๐.๖ ขึ้นไปถึงจะแปลผลว่าใช้ได้ ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้ศึกษาวิจัยมีผลการหาค่าดัชนี  
ความสอดคล้องของแบบสอบถามได้ค่า ค่า ≥  ๐.๖ ทุกข้อ โดยผู้เช่ียวชาญประกอบด้วย 
  ๑. พระครูปริยัติกิตติธ ารง, ผศ.ดร. 
   คณบดีคณะสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ๒. พระครูปุริมานุรักษ์, รศ.ดร. 
   อาจารย์ประจ า ภาควิขาเศรษฐศาสตร์ 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓. รศ.ดร.จิตติมา อัครธิติพงศ์ 
 อาจารย์ประจ าสาขา การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

คณะวิทยาการจัดการ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
๔. รศ.ดร. อภินันท์ จันตะนี 
 อาจารย์ประจ าสาขาวิชา การจัดการเชิงพุทธ 

คณะสังคมศาสตร์ 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๕. อ.ดร. พิเชฐ ท่ังโต 
 ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการจัดการเชิงพุทธ 

  คณะสังคมศาสตร์ 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 (๓) หาความเช่ือมั่นของเครื่องมือ (Reliability)  
ผู้ ศึกษาได้น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ ไข เรียบร้อยแล้ว ไปทดลองการใช้ (Try-out)  

โดยการขออนุญาตเก็บข้อมูลตัวอย่างจากส านักงานเขตมีนบุรีกับกลุ่มประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ 
ในการวิจัย คือ แรงงานนอกระบบในเขตมีนบุรี ท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกับประชากรท่ีใช้ในการศึกษา 
ในครั้งนี้ จ านวน ๓๐ ท่านเพื่อหาค่าเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์



๑๙๖ 

 

แอลฟ่า(∝ −  Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)๒ โดยการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ค่า

สัมประสิทธิ์ของความสอดคล้องรายข้อและสัมประสิทธิ์ของความเช่ือมั่น เท่ากับ ๐.๙๖๕๕ 
 (๔) น าแบบสอบถามท่ีได้รับการปรับปรุงแก้ไขเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพื่อขอความ
เห็นชอบ และจัดพิมพ์แบบสอบถามเป็นฉบับสมบูรณ์ เพื่อแจกให้กับกลุ่มตัวอย่างเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล
มาใช้ในการศึกษาวิจัยต่อไป   

๓.๔ กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ๓.๔.๑ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภำพ 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการจัดเก็บข้อมูลในเชิงคุณภาพตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

  ๑) กำรเก็บรวบรวมข้อมูลจำกเอกสำร (Documentary Research) เกี่ยวกับการ

จ้างงานตามแนวคิดและทฤษฎกีารจ้างงาน และจากหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา  

          ๒) กำรสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participant Observation) โดยการเก็บ

รวบรวมข้อมูลโดยสัง เกตการณ์แบบไม่มี ส่วนร่วม จากการเ ฝ้า สัง เกตสถานการณ์โดยรวม 

ของการจ้างแรงงานในแหล่งการจ้างงานนอกระบบจ านวนมากท่ีสามารถสังเกตเห็นได้อย่างชัดเจน  

คือ เขตคลองเตย และ เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร  

           ๓) กำรสัมภำษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูล 

ท่ีก าหนดไว้ เพื่อทราบถึงสภาพการจ้างงาน ปัญหาและอุปสรรคของการจ้างงานในแรงงานนอกระบบ 

โดยผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้เกี่ยวข้องโดยตรงกับการจ้างงานในแรงงานนอกระบบ คือ กลุ่มแรงงานนอกระบบ

จ านวน ๒๐ คน กลุ่มตัวแทนผู้จ้างงานจ านวน ๕ คน ดังนี้ 

ตัวแทนแรงงำนนอกระบบ 

๑. นายวทัญญู คงสัตย์ 

๒. นางดวงนภา ธิราชัย 

๓. นายนิพนธ์ ธิราชัย 

๔. นางระเบียบ ปัทธิปคุณ 

                                                             

         ๒Cronbach, Lee J., Aptitudes and Instructional Methods A Handbook for Research on 

Interactions, (Wiley & Sons New York, 1971), p. 213. 

 



๑๙๗ 

 

๕. นางบัวริหา มาศรี 

๖. นายสุขสรร ฝ่ายสูน 

๗. นางสาวประยงค์ มาศรี 

๘. นายส ารวย รากแก่น 

๙. นายไพรัตน์ ทองยอด 

๑๐. นายโพธิ์ สาติโพธิ์ 

๑๑. นางเตือน สาติโพธิ์ 

๑๒. นางสมใจ รุ่งสว่าง 

๑๓. นางยม พรมดม 

๑๔. นางดวงแข รัศมี 

๑๕. นางแจ๊ว รุ่งสว่าง 

๑๖. นายเลิง ทองยอด 

๑๗. นายสมศักดิ์ มะชะลา 

๑๘. นายสมชาย มะชะลา 

๑๙. นายกังวาล มะชะลา 

๒๐. นางวรัญญา เสตรา 

ตัวแทนนำยจ้ำง 

     ๑. นายปกรณ์ เบญจรัตน์ ผู้รับเหมาจ้างงานอิสระ 

     ๒. นายโพสินทร์ มีนธนานันท์ กรรมการผู้จัดการบริษัม มีนธนานันท์ จ ากัด 

     ๓. นางเสาวลักษณ์ ศิริอ่อน  กรรมการผู้จัดการ หจก. ลักกี้ คอนสตรัคช่ัน 

     ๔. นางสาวกรวิกา ชลทิพย์  กรรมการผู้จัดการ บริษัท ชลทิพย์ อินเตอร์กรุ๊ป จ ากัด  

๕ นายสุวิทย์ ชาลีกุล  กรรมการผู้จัดการ หจก. ส.สุวิทย์ก่อสร้าง  

    ๓. กำรจัดท ำสนทนำกลุ่ม (Focus Discussion Group) เพื่อระดมความคิดเห็น 

จากก ลุ่ม ผู้ ให้ ข้ อมู ลส า คัญ ท่ีก าหนดไว้  โดยการแบ่ ง เป็น  ๔  ก ลุ่มย่ อย  คือ  ก ลุ่ม ผู้ จ้ า ง ง าน  

กลุ่มแรงงานนอกระบบ กลุ่มผู้เ ช่ียวชาญด้านการจ้างงานแรงงานนอกระบบ กลุ่มผู้เ ช่ียวชาญ 

ทางพุทธศาสนา โดยใช้ตัวแทนกลุ่ม กลุ่มละ ๓ รูป/คน  ดังนี้     



๑๙๘ 

 

๑. นายสมคิด ด้วงเงิน ประธานศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ กรุงเทพมหานคร 

๒. นางสุจิน รุ่งสว่าง กรรมการศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ กรุงเทพมหานคร 

๓. นางสาวอรุณี ศรีโต กรรมการศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ จังหวัดสมุทรปราการ 

๔. นางสุกัญญา ไพศาลธรรม รักษาการผู้อ านวยการกลุ่มงานเศรษฐกิจแรงงานมหภาค  

  ส านักปลัดกระทรวงแรงงาน 

๕. นางวรรณกานต์ ขาวลาภ หัวหน้าฝ่ายพัฒนาระบบบริหารการฝึกอบรมและพัฒนา  

  ส านักปลัดกระทรวงแรงงาน 

๖. นางวิไลวรรณ เพียงดาห์ นักวิชาการแรงงานพิเศษ  

  ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

๗. นางรภัสสา พานิกุล หัวหน้าฝ่ายประชาสัมพันธ์  

  ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

๘. ดร.บุษกร วัฒนบุตร อาจารย์ประจ าภาควิขารัฐศาสตร์  

  คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๙. นาวาอากาศเอกสมเกียรติ ปิยะสกุลเกียรติ  

อดีตนายทหารควบคุมงานและกรรมการตรวจการจ้างงาน กรมช่างโยธาทหารอากาศ  

กองทัพอากาศและผู้จัดการโครงการ บริษัท ชลทิพย์ อินเตอร์กรุ๊ป จ ากัด 

๑๐. นายจารึก ค าวิชิต ผู้รับเหมาจ้างงานท่ัวไป เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร 

๑๑. พระครูธรรมธร มะลิน กิตฺติปาโล, ผศ. อาจารย์ประจ าวิทยาลัยศาสนศาสตร์  

  ระดับผู้ช่วย ศาสตราจารย์ อาจารย์ประจ าหลักสูตรสาขาวิชาพุทธศาสนาและปรัชญา  

  มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตมหาวชิราลงกรณ 

๑๒. พระเจริญ บุญทศ (จิรปุญโญ),ดร.อาจารย์ประจ าโรงเรียนมหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผู้บรรยายพิเศษวิชาพุทธวิทยาการศึกษา, วิชาการวิจัยเพี่อ 

พัฒนาการจัดการศึกษา, อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์และสารนิพนธ์ 

    มีผู้วิจัยเป็นผู้ด าเนินการ (Moderator) และผู้ช่วยคอยจดบันทึกข้อมูลประเด็นท่ีน่าสนใจ  โดย

ผู้วิจัยได้ก าหนดรูปแบบการสัมภาษณ์ ดังนี้ 



๑๙๙ 

 

    (๑) การก าหนดรูปแบบค าถามการวิจัยจากข้อมูลการสัมภาษณ์เจาะลึกเพื่อน า 

มาเป็นข้อมูลเบ้ืองต้นแก่การจัดการสนทนากลุ่มผู้เช่ียวชาญ 

    (๒) การก าหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักโดยใช้รูปแบบของตัวแทนจากภาคต่างๆจ านวน 

๑๒ รูป/คน เพื่อให้เห็นประเด็นหลากหลายและประเด็นอื่นๆท่ีเพิ่มเติมจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 

    (๓) การก าหนดรูปแบบในการสนทนากลุ่มโดยผู้วิจัยได้ก าหนดลักษณะแลกเปล่ียน

ความคิดเห็นของกลุ่มผู้เช่ียวชาญท้ังหมด ๑๒ รูป/คน  โดยผู้เช่ียวชาญท้ังหมดมีสิทธิจะต้ังกระทู้ 

ต่อประเด็นค าถามเพิ่มเติม ซึ่งหากผู้วิจัยมีค าถามสงสัยหรือเข้าใจเรื่องหนึ่งเรื่องใดก็จะสอบถามผู้เข้าร่วม

สนทนากลุ่มเพื่อความชัดเจนต่อไป  

    (๔) การตรวจสอบข้อมูลจากการสนทนากลุ่มว่ามีความสมบูรณ์เพียงพอต่อการน า 

ไปวิเคราะห์ และสังเคราะห์สร้างรูปแบบ เพื่อให้ได้ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ท่ีต้องการต่อไป    

โดยผู้ศึกษาวิจัยได้ การระดมความคิดเห็นจากผู้เช่ียวชาญด้านการจ้างงาน เรื่อง รูปแบบ 

การส่งเสริมการจ้างงานในแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม โดยตัวแทนแรงงานนอกระบบ 

นักวิชาการ ผู้ เ ช่ียวชาญเกี่ ยวกับการ จ้างแรงงาน และ ตัวแทนนายจ้าง  ตัวแทนนักวิชาการ 

ทางพระพุทธศาสนา 

๓.๔.๒ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมำณ 
ในงานวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจะได้ด าเนินการจัดเก็บข้อมูลในเชิงปริมาณตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
      (๑) จัดเตรียมเครื่องมือตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างโดยให้แบบสอบถาม (Questionnaire)  

ตรงตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการแจกแบบสอบถาม 
      (๒) ให้ผู้เช่ียวชาญด้านต่างๆจ านวนอย่างน้อย ๕ ท่านในการตรวจเครื่องมือการวิจัย 

ว่ามีความเท่ียงตรงและสามารถใช้ในการเก็บข้อมูลได้หรือไม่ 
      (๓) ติดต่อขอหนังสือจากหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

เพื่อขออนุญาตและขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างท่ีจะเข้าแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) 
     (๔) น าส่งหนังสือขออนุญาตและขอความร่วมมือกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายโดยก าหนด

วันท่ีจะไปขอแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ด้วยตนเอง 
      (๕) ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของแบบสอบถาม แล้วน าไปวิเคราะห์ข้อมูล  

 



๒๐๐ 

 

๓.๕ กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
๓.๕.๑ กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ 

การศึกษาการจ้างงานของแรงงานนอกระบบโดยใช้หลักการการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 6’ 

C. Technic Analysis ของ นภัทร์ แก้วนำค (๒๕๕๕)๓ เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ท่ีมีวงจรการจัดการวิเคราะห์และการสังเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 

 
    

แผนภำพท่ี ๓.๑: เทคนิค 6’ C กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

เมื่อผู้วิจัยได้ข้อมูลดิบ (Raw Data) จากการเก็บรวบรวมข้อมูล ในการส ารวจข้อมูลทุติยภูมิ และ 

การส ารวจข้อมูลปฐมภูมิ ผู้วิจัยน าข้อมูลเหล่านั้นน ามาเข้าสู่กระบวนการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูล

ด้วยเทคนิค 6’ C เพื่อเปล่ียนจากข้อมูลดิบ เป็นสารสนเทศการวิจัย เป็นบทสรุปของการวิจัย ให้ระบบ

ความคิด และเป็นกรอบแนวคิดผลการวิจัยท่ีเกิดจากการวิเคราะห์ตามเทคนิคดังกล่าว ดังนี้ 

                                                             
๓ นภัทร์ แก้วนาค, นอ.ดร. , หลักกำรกำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ 6’ C. Technic Analysis , เอกสาร

ประกอบการสอน วิทยาลัยการทัพอากาศ , ๒๕๕๕ .  

Concept

ก าหนดมโนทัศน์

Contents

ก ำหนดสำระส ำคัญ

Classification
วิเครำะห์จ ำแนกกลุม่

Category 

จดัหมวดหมู่ข้อมลู

Communication 
อธิบายความหมาย

Conceptualization

สรุปและจัดระบบความคิด



๒๐๑ 

 

  ๑) มโนทัศน์ (Concept) โดยผู้วิจัยได้ก าหนดประเด็นการศึกษาการส่งเสริมรูปแบบ 

ของการจ้างงานนอกระบบจากแนวความคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเกี่ยวกับการจ้างงาน 

ในแรงงานนอกระบบ  

  ๒) สำระส ำคัญ (Content)  ก าหนดเนื้อหาสาระของลักษณะการจ้างงานแรงงานนอก

ระบบ จากการสัมภาษณ์ผู้ท่ีให้ข้อมูลส าคัญท้ังผู้จ้างแรงงาน ผู้ใช้แรงงานจ านวน  ๒๔ คน  

  ๓) กำรจ ำแนกประเด็นของข้อมูลที่ส ำคัญ (Classify) : น าข้อมูลท่ีได้สัมภาษณ์ และ

สังเกตการณ์จากผู้ให้ข้อมูลในข้อ (๒) มาเป็นข้อมูลส าคัญและประเด็นข้อมูลการจ าแนกกลุ่ม / ระบุ

ประเด็นส าคัญ  

  ๔) กำรจัดหมวดหมู่ (Category): น าข้อมูลในขั้น (๓) มาจัดหมวดหมู่ : การสรุปเนื้อหา
ใหม่เกี่ยวกับดุลยภาพของการจ้างงาน 

  ๕) กำรจัดกรอบควำมคิด (Conceptualize): การจัดท ากรอบความคิดการวิจัยเป็น
การสรุปว่า การจ้างงานในแรงงานนอกระบบ มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของแรงงานและครอบครัว
อย่างไร โดยส่งผลต่อการพัฒนาชุมชน และสังคมให้เจริญรุ่งเรืองได้อย่างไร  ตลอดจน น าไปเป็นแนวทาง
ก าหนดนโยบายและส่งเสริมรูปแบบการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม  

   ๖)  กำรแปลควำม หรือตีควำมข้อมูล (Communication): การแปลความหรือ
ตีความข้อมูลโดยอธิบาย ให้ผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับการจ้างงานในแรงงานนอกระบบควรจะด าเนินการ 
ตามรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมอย่างไร 

  สรุปได้ว่า การวิเคราะห์ข้อมูลตามกระบวนการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลด้วย

เทคนิค 6’ C เป็นการศึกษาหาข้อมูลทุติยภูมิจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับรูปแบบการส่งเสริม

การจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม เพื่อทราบข้อมูลโดยรวมเบื้องต้น และน ามาร่างเป็น

กรอบแนวคิดของการวิจัย จากนั้นน ามาเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์เชิงลึก เมื่อได้ข้อมูลจากการ

สัมภาษณ์เชิงลึก น ามาก าหนดประเด็นเกี่ยวกับการจ้างงานในแรงงานนอกระบบ น าประเด็นท่ีได้มา

จัดเป็นกลุ่มและล าดับประเด็นส าคัญ จากนั้นน ามาจัดหมวดหมู่โดยสรุปเนื้อหาใหม่  แล้วจัดกรอบ

แนวความคิดทางการวิจัยเพื่อเช่ือมโยงข้อมูลท่ีมีความสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ สังเคราะห์ข้อมูลออกมา

เป็นรูปแบบการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม 

    
 



๒๐๒ 

 

 ๓.๕.๒ กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ 
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) เป็นหลักโดยการด าเนินการขั้นแรก 

คือ น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได้จ านวน ๔๐๐ ชุด น ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบส ารวจ 
(Editing) แล้วด าเนินการลงรหัสตามคู่มือการลงรหัส (Code Book) หลังจากนั้นตรวจสอบแบบส ารวจ
เพื่อความถูกต้องอีก ๑ ครั้ง แล้วจึงด าเนินการถ่ายรหัสท้ังหมดลงในแบบฟอร์มถ่ายข้อมูล (Transfer 
Sheet) บรรจุข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์และวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิ จัย  
ทางสังคมศาสตร์ และหาค่าทางสถิติต่างๆ ดังนี้ 

๑. ค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage)๔  
๒. ค่าเฉล่ีย (Mean)๕  
๓. ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)๖  

จากนั้น ผู้ศึกษาวิ จัยได้รวบรวมคะแนนของแต่ละระดับมาหาค่าเฉ ล่ียและน าค่าเฉ ล่ีย 
ไปเทียบเกณฑ์การแปลความหมายซึ่งผู้ศึกษาวิจัยได้แบ่งระดับการส่งเสริมจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรม
ออกเป็น ๕ ระดับ๗ น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด ซึ่งกระบวนการหาค่าเฉล่ียสามารถ
กระท าได้ดังนี้ 

สูตร 

ช่วงห่างระดับของค่าเฉล่ีย  =  
คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

    =  
5−1

5
 

ช่วงห่างระดับ  = 0.8  

ดังนั้น แต่ละระดับจะมีช่วงห่างกัน ๐.๘ จากเกณฑ์ดังกล่าว ผู้ศึกษาวิจัยสามารถแบ่งระดับการ
ปฏิบัติงานตามค่าเฉล่ีย และแปลความหมาย ดังต่อไปนี้ 

                                                             
๔ ธีรยุทธ พ่ึงเพียร, สถิติเบื้องต้นและกำรวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์สูตรไพศาล, ๒๕๔๕), หน้า ๑๒. 
๕ พรเพ็ญ เพชรสุขศิริ, รศ.ดร., กำรวิเครำะห์ข้อมูลเพื่อกำรบริหำร ฉบับปรับปรุงใหม่, (กรุงเทพมหานคร: 

ส านักพิมพ์เสมาธรรม, ๒๕๔๘), หน้า ๒๒-๒๔.  
๖ เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๓๙ – ๔๑. 
๗ Best, John W., Research in Education, (New Jersey: Practice Hall Inc., 1970), pp. 204-208. 
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    ค่าเฉล่ียระหว่าง         หมายถึง  

๑.๐๐ – ๑.๘๐        การส่งเสริมการจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรมอยู่ในระดับน้อยที่สุด   

 ๑.๘๑ – ๒.๖๐        การส่งเสริมการจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรมอยู่ในระดับน้อย 

         ๒.๖๑ – ๓.๔๐        การส่งเสริมการจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรมอยู่ในระดับปานกลาง 

 ๓.๔๑ – ๔.๒๐        การส่งเสริมการจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรมอยู่ในระดับมาก 

 ๔.๒๑ - ๕.๐๐        การส่งเสริมการจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ๓.๕.๓  สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

           สถิติที่ใช้ในกำรหำคุณภำพเคร่ืองมือ  

 การหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานด้วยแรงงนอกระบบ โดยการ
ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างนิยามปฏิบัติการท่ีผู้วิจัยก าหนดไว้กับข้อมูลท่ีผู้ศึกษาวิจัยสร้างขึ้นมา 
(IOC) โดยผู้เช่ียวชาญ ดังนี้  

   IOC =  𝚺𝑹

𝑁
  

  เมื่อ      IOC  แทน ดัชนีความสอดคล้อง 

   Σ𝑅 แทน ผลรวมของการพิจารณาข้อความแต่ละข้อของแบบวัด 
จากผู้เช่ียวชาญ 

   N แทน จ านวนผู้เช่ียวชาญ 

   เกณฑ์การพิจารณาให้คะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

+1 หมายถึง  มั่นใจว่าวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์       
0 หมายถึง ไม่มั่นใจว่าวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 

   - 1 หมายถึง มั่นใจว่าไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ 

 เกณฑ์การคัดเลือกค่า IOC มีค่าต้ังแต่ ๐.๕ ขึ้นถือว่าข้อค าถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามโดยการประมวลผล

ด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์เสนอข้อมูลดังนี้  
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 ๑) สถานภาพส่วนบุคคล วิ เคราะห์โดยการหาค่าความถี่  ( Frequency) และค่าร้อยละ 

(Percentage) 

 ๒) ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมใช้การวิเคราะห์โดยการหา

ค่าเฉล่ีย (X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน S.D.(Standard Deviation) 

  

๓.๖ สรุปข้ันตอนวิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภำพที่ ๓.๒ ขั้นตอนการวิจัย 

 

 

 

 

ศึกษาเอกสาร

และงานวิจัยท่ี

เกี่ยวข้อง 

สังเกตการณ์แบบ

ไม่มีส่วนร่วม 

และสัมภาษณ์เชิง

ลึกผู้เช่ียวชาญ 

๒๔ ท่าน การสนทนากลุ่ม

ผู้เช่ียวชาญ  

การตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเอกสาร    

ก าหนดกรอบแนวคิด 

ร่างรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอก

ระบบด้วยหลักพุทธธรรม 

ก าหนดรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงาน

นอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม 

น ำเสนอรูปแบบกำรส่งเสริมกำรจ้ำงงำน 

แรงงำนนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม 

แบบสอบถาม 

แรงงานนอก

ระบบ 
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แผนการวิจัยท่ีได้ก าหนดขั้นตอนการศึกษาวิจัยตามแผนผังดังกล่าวโดยสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

  ๑. การศึกษาข้อมูลทุติยภูมิโดยการทบทวนเอกสารงานวิจัยและสถิติข้อมูลท่ีเกี่ยวข้อง

กับความเป็นมาของแรงงานนอกระบบ จากแนวคิดและทฤษฎี หลักพุทธธรรม และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อให้ทราบถึงหลักการทางวิชาการ น าเสนอกรอบแนวคิดในการศึกษารูปแบบการส่งเสริมการจ้างงาน

แรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม 

  ๒. ศึกษาหาข้อมูลปฐมภูมิจากการลงปฏิบัติการในภาคสนาม โดยการสังเกตการณ์เชิง

การวิจัยด้วยการสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วม และการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depth Interview) 

กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญถึงสภาพท่ัวไปในการจ้างงาน คุณลักษณะแรงงานนอกระบบ ปัญหาและอุปสรรคใน

การส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบ ด้านค่าจ้างและสวัสดิการ ด้านงานท่ีมีคุณค่า และด้านคุณภาพ

ชีวิตการท างาน โดยลงพื้นท่ีท่ีมีการจ้างงานแรงงานนอกระบบมากท่ีสุด มีการจัดเก็บหลักฐานการ

สัมภาษณ์โดยเทคโนโลยีทางการส่ือสาร  ในการบันทึกภาพเคล่ือนไหว และเสียงการสัมภาษณ์ และมีการ

จดบันทึกลงบนเอกสาร เมื่อได้รับการอนุญาตของผู้ถูกสัมภาษณ์ และมีหนังสือรับรองในการท าวิจัยจาก

ทางมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยประกอบการด าเนินการ 

  ๓. น าข้อมูลท่ีได้จากข้อ ๑ และ๒ มาท าการบูรณาการแนวคิดทฤษฎีตะวันตกและหลัก

พุทธธรรมและร่างเป็นรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม 

 ๔. น าข้อมูลท่ีได้จากข้อ ๓. มาสร้างแบบสอบถาม และเก็บข้อมูลเชิงปริมาณจากการ

ตอบแบบสอบถามของกลุ่มประชากรตัวอย่างแรงงานนอกระบบจ านวน ๔๐๐ ชุด เพื่อสรุปความคิดเห็น

ถึงการให้คุณค่าสาระส าคัญของการส่งเสริมการจ้างงานในแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม 

  ๔. น าแนวทางจากข้อ ๓ และข้อ ๔ มาท าการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group 

Discussion) โดยผู้ทรงคุณวุฒิท่ีเช่ียวชาญเกี่ยวกับการจ้างงานในแรงงานนอกระบบ และ ผู้เช่ียวชาญทาง

พระพุทธศาสนา บุคลากรผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการจ้างงาน โดยการแบ่งเป็น ๔ กลุ่มคือ (๑)กลุ่มตัวแทน

นายจ้าง (๒)กลุ่มตัวแทนแรงงานนอกระบบ (๓)กลุ่มผู้ตัวแทนภาครัฐ (๔) กลุ่มผู้ผู้เช่ียวชาญทาง

พระพุทธศาสนา โดยแต่ละกลุ่มมีตัวแทนของกลุ่มละ ๓ ท่าน มีผู้เช่ียวชาญด้านแรงงานเป็นผู้ด าเนินการ 

(Moderator) และผู้ช่วยคอยจดบันทึกข้อมูลประเด็นท่ีน่าสนใจ และสังเกตปฏิกิริยาของผู้ถูกสัมภาษณ์ 

และเก็บหลักฐานจากการถ่ายภาพวีดีโอด้วยเทคโนโลยีทางการส่ือสาร และบันทึกเสียงการสัมภาษณ์ ใช้

เวลาครั้งละ ๒ ช่ัวโมง ด้วยการป้อนค าถามเกี่ยวกับ หลักธรรมในการจ้างงานท่ีมีผลกับการเจรจาต่อรอง
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เพื่อความเป็นธรรม เปิดโอกาสให้สมาชิกภายในกลุ่มพูดคุยสนทนาซักถาม ถกประเด็นต่างๆได้ชัดเจน

ยิ่งขึ้น อีกท้ังได้เรียนรู้แง่มุมของผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องทุกกลุ่ม เกิดสภาวการณ์ร่วมรู้สึก และรับรู้ในประเด็น

ต่างๆ ด้วยการสร้างความเป็นกันเอง อยากร่วมสนทนา อยากร่วมแสดงความคิดเห็น เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีตรง

ตามวัตถุประสงค์ท่ีต้องการ 

  ๕. ผู้วิจัยท าการสังเคราะห์ข้อมูลท่ีได้ในข้อ ๔. ถึงรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานใน

แรงงานนอกระบบ ว่ามีความสอดคล้องสัมพันธ์ใน ๓ ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทน ด้านคุณค่าของงาน ด้าน

คุณภาพชีวิตการท างาน เพื่อก าหนดเป็นรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธ

ธรรม  

  ๖. น าข้อมูลท่ีสังเคราะห์ได้จากข้อท่ี ๕ มาก าหนดเป็นรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงาน

แรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม  

จากแผนการวิจัยดังกล่าว เป็นขั้นตอนการด าเนินการวิจัยต้ังแต่เริ่มต้นจนจบกระบวนการท างาน

ให้ได้มาเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้องการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง “รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงาน

นอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม” ท่ีวางไว้ 
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บทที่ ๔  

ผลการวิจัย 

 
 จากการศึกษาเรื่อง “รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบ ด้วยตามพุทธธรรม”  

มีวัตถุประสงค์เพื่อ ๑) เพื่อศึกษาลักษณะการจ้างงานนอกระบบด้วยทฤษฎีการจ้างงานและหลักพุทธธรรม  

๒) เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคของการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วย๓) เพื่อน าเสนอรูปแบบ

การส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยจ าแนก

ประเด็นการศึกษาออกเป็น ๕ ประเด็น ดังนี้  

 ๔.๑ ผลการศึกษาลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบตามทฤษฎีการจ้างงานและ 

หลักพุทธธรรม 

 ๔.๒ ผลการศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคของการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบ 

 ๔.๓ ผลการวิเคราะห์การส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม  

๔.๔ ผลการวิเคราะห์รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรม 

 ๔.๕ องค์ความรู้ท่ีได้รับจากการวิจัย 

๔.๑ ผลการศึกษาลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบตามทฤษฎีการจ้างงานและหลัก

พุทธธรรม 
ผู้วิจัยได้ใช้เทคนิคการสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วม และการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นเครื่องมือใน

การเก็บข้อมูล โดยการเข้าร่วมสังเกตการณ์การจ้างงานแรงงานนอกระบบในพื้นท่ีเขตคลองสามวา และ

เขตคลองเตย ในขั้นตอนการจ้างงานต้ังแต่การเจรจาต่อรอง การปฏิบัติงาน และการจ่ายค่าตอบแทน  

อีกท้ังได้ท าการสัมภาษณ์เชิงลึกจากตัวแทนแรงงานนอกระบบ จ านวน ๒๐ คน และตัวแทนผู้จ้างงาน

จ านวน ๕ คน โดยมีข้อมูล ดังนี้ 

๔.๑.๑ ลักษณะของการส่งเสริมจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

  ผู้วิจัยได้ลงเก็บข้อมูลภาคสนามจากการลงสังเกตการณ์และสัมภาษณ์เชิงลึกนายจ้าง 

และลูกจ้างในแรงงานนอกระบบ เกี่ยวกับลักษณะการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบในพื้นท่ี



๒๐๘ 
 

บริเวณชุมชนสุเหร่าคลองหนึ่ง และ บริเวณท่าเรือคลองเตยท่ีมีการจ้างงานแรงงานนอกระบบท่ีหนาแน่น 

และสังเกตเห็นได้อย่างชัดเจน 

        ๑) การวิเคราะห์สถานการณ์การจ้างงานแรงงานนอกระบบในกรุงเทพมหานคร 

      ผู้วิจัยได้เจาะจงศึกษาการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบเฉพาะกลุ่มกรรมกร

ผู้รับจ้างใช้แรงงานท่ัวไป โดยการลงสังเกตการณ์ในพื้นท่ีชุมชนสุเหร่าคลองหนึ่ง รามอินทรา ๑๐๙  

เขตคลองสามวา และพื้นท่ีชุมชนคลองเตย เขตคลองเตย ซึ่งท้ังสองพื้นท่ีเป็นแหล่งรวมตัวของแรงงาน 

นอกระบบแบบรับจ้างเป็นรายวันแหล่งใหญ่ของกรุงเทพมหานคร พบว่า 

           (๑) การจ้างงานแรงงานนอกระบบในพื้นที่เขตคลองสามวา 

     ในพื้นท่ีชุมชนสุเหร่าคลองหนึ่ง รามอินทรา ๑๐๙ เขตคลองสามวา ผู้วิจัย

สังเกตเห็นว่าในตอนเช้าตรู่ต้ังแต่เวลาประมาณห้านาฬิกาเป็นต้นไป จะมีผู้ใช้แรงงานท้ังชาย หญิงออกมา

รอ ผู้ จ้างงาน ท่ีริมถนนสุเหร่ าคลองหนึ่ ง เป็นจ านวนมาก ในระยะทางยาวกว่ า  ๓ กิ โลเมตร  

โดยแรงงานดังกล่าวจะมาจากทางภาคเหนือ และภาคตะวันออกเฉียงเหนือเป็นส่วนมากรวมไปถึงแรงงาน 

ต่างด้าวสัญชาติเขมร เมียนมาร์ และลาว แรงงานเหล่านี้มีจ านวนหลายพันคน๑ ในทุก ๆ เช้าท่ีบริเวณริม

ถนนสุเหร่าคลองหนึ่ง หรือท่ีชาวบ้านเรียกกันว่า "ถนนกีบหมู” มีกลุ่มผู้ใช้แรงงานจ านวนมากต่างยืนรอ

การจ้างงานอยู่ริมถนน โดยจะมีนายจ้างขับรถมาหาแรงงานท่ีต้องการ เช่น ช่างไม้ ช่างปูน ช่างสี และ

กรรมกร ซึ่งค่าจ้างกรรมกรก็จะอยู่ท่ีวันละ ๒๕๐ – ๓๐๐ บาท ส่วนช่างฝีมือก็จะอยู่วันละ ๓๕๐ – ๗๐๐ 

บาท แล้วแต่จะตกลงกันและเมื่อเจรจาต่อรองเงินค่าจ้างได้แล้ว ผู้จ้างงานก็จะพาขึ้นรถกระบะไปท างาน

ตามสถานท่ีต่าง ๆ ท่ัวกรุงเทพฯ๒ จนถึงเวลาประมาณ ๑๗.๐๐ นาฬิกาก็จะน ากลับมาส่งสถานท่ีเดิม๓  วัน

ใดท่ีแรงงานเหล่านั้นรอผู้จ้างงานจนถึงเวลาประมาณ ๙.๐๐-๑๐.๐๐ นาฬิกา เมื่อไม่มีผู้ใดมาจ้างงาน

แรงงานเหล่านั้นก็กลับเข้าท่ีพัก เพื่อรอการจ้างงานในวันรุ่งขึ้นต่อไป ซึ่งหมายถึงการไม่มีรายได้ 

ในวันนั้น๔ 

                                            
๑ สัมภาษณ์ นายนิพนธ์ ธิราชัย แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๔ มกราคม ๒๕๕๘. 
๒ สัมภาษณ์ นางระเบียบ ปัทธิปคุณ  แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๔ มกราคม ๒๕๕๘. 
๓ สัมภาษณ์ นางบัวริหา มาศรี แรงงานผู้รับจ้างงงานทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๔ มกราคม ๒๕๕๘. 
๔ สัมภาษณ์ นายสุขสรร ฝ่ายสูน แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘. 



๒๐๙ 
 

ผู้วิจัยได้สังเกตรูปแบบการจ้างงานแรงงานนอกระบบมีลักษณะท่ีไม่มีความยุ่งยาก ซับซ้อน  

แรงงานกลุ่มนี้จะน าเอาอุปกรณ์เครื่องมือ เครื่องใช้ส าหรับการท างานเท่าท่ีจะหาได้ เพื่อแสดงตนว่ าเป็น

แรงงานฝีมือสาขาอะไร ยืนถือติดตัวรอผู้ว่าจ้างอยู่ริมถนน จากการสัมภาษณ์แรงงานเมื่อมีการเจรจาตกลง

กันด้วยวาจา ค่าจ้างแล้วแต่ท้ังสองฝ่ายจะต่อรองกันเอง ๕ ส่วนใหญ่จะเป็นการจ้างงานแบบเร่งด่วน 

นายจ้างอาจจะมารับคนงานเพียงหนึ่งคนหรือเป็นกลุ่มก็ได้ ขึ้นอยู่กับลักษณะงานท่ีท า แรงงานส่วนใหญ่

เช่าห้องพักอยู่ในพื้นท่ีชุมชนกีบหมู  ลักษณะท่ีพักอาศัยเป็นท้ัง เช่าอพาร์ทเม้นท์ บ้านเช่า ห้องเช่า และมี

แฟลตของการเคหะแห่งชาติรวมอยู่ด้วย บ้างก็อยู่แบบเร่ร่อนมีท่ีอยู่อาศัยไม่แน่นอน๖  

            (๒) การจ้างงานแรงงานนอกระบบในพื้นที่เขตคลองเตย 

     ชุมชนคลองเตยต้ังอยู่บนท่ีดินของ การท่าเรือแห่งประเทศไทย (กทท.) 

มากกว่า ๕๐ ปี  เป็นชุมชนแออัดหรือสลัมท่ีใหญ่ท่ีสุดของกรุงเทพมหานครและเป็นแหล่งพักอาศัยของคน

จนเมืองท่ีเป็นก าลังแรงงานส าคัญในการพัฒนาประเทศไทย บริเวณท่าเรือคลองเตยริมแม่น้ าเจ้าพระยา 

เติบโตมาพร้อมๆกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เพราะภาครัฐพยายามผลักดันการพัฒนา

ประเทศด้วยอุตสาหกรรม ท าให้รัฐบาลและเอกชนต้องส่ังสินค้าเครื่องจักรและวัตถุดิบจากต่างชาติ ท่าเรือ

คลองเตยซึ่งเป็นศูนย์กลางการคมนาคมขนส่งทางน้ าจึงมีความจ าเป็นต้องใช้แรงงานคนจ านวนมาก  

ในการขนถ่ายสินค้า จึงเกิดการอพยพแรงงานจากพื้นท่ีต่างๆท่ัวประเทศจ านวนมากเข้ามาท างาน เมื่อไม่มี

ท่ีพักอาศัยก็อาศัยสร้างเพิงพักพิงช่ัวคราวอยู่ใกล้บริเวณท่าเรือคลองเตยท้ังท่ีดินของการท่าเรือและท่ีดิน

ของเอกชนอื่นๆท่ีเจ้าของมิได้ดูแลหรือใช้ประโยชน์จนกลายเป็นชุมชนคลองเตยท่ีมีเนื้อท่ีประมาณ ๔๐๐ 

ไร่ มีชุมชนย่อยๆอีกประมาณ ๒๖ ชุมชน ผู้พักอาศัยกว่า ๗๐,๐๐๐ คน ด้วยความท่ีเป็นพื้นท่ีมีปัญหา  

ทางรัฐจึงพยายามแก้ไขพื้นท่ีเหล่านี้ วิธีหนึ่งก็ด้วยการเปล่ียนช่ือเรียก จาก ‘สลัม’ เป็น ‘ชุมชน’ แทน  

 ชุมชนคลองเตยเปนท้ังท่ีอาศัย แหลงงาน และชักน าให ผูคนจากชนบทจ านวนมากมุ่ง สู่

คลองเตย๗เพื่อหางานท ามากขึ้นเรื่อย ๆเนื่องจากคลองเตยเปนแหลงท่ีอยูอาศัยราคาถูกมีแหลงงานรองรับ

จ านวนมาก ประชาชนท่ีหล่ังไหลเข ามาในพื้นท่ีจ านวนมาก จึงจ าเปนตองบุกรุกพื้นท่ีการท าเรือ  

                                            
๕ สัมภาษณ์ นางสาวประยงค์ มาศรี แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘. 
๖ สัมภาษณ์ นายส ารวย รากแก่น, แรงงานผู้รับจ้างทั่วไป, เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๔ มกราคม ๒๕๕๘.  
๗ สัมภาษณ์ นายโพธ์ิ สาตืโพธ์ิ แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองเตย,วันที่ ๑๖ มกราคม ๒๕๕๘. 



๒๑๐ 
 

ซึ่งเป็นท่ีรกรางวางเปลา ไมไดใชประโยชน มาปรับเปนท่ีอยูอาศัยช่ัวคราว จนถึงท่ีอยูอาศัยแบบถาวรของผู

ใชแรงงาน๘ พื้นท่ีวางดังกลาวจึงกลายเปนท่ีพักพิงของคนไรบานจากตางจังหวัดท่ีเขามาหางานท า สภาพท่ี

พักอาศัยของแรงงานท่ีเป็นผู้รับจ้างท่ัวไป ส่วนใหญ่เป็นบ้านท่ีน าไม้อัด สังกะสี หรือเศษวัสดุท่ีใช้แล้ว

สามารถน ามาดักแปลงให้เกิดประโยชน์ น ามาปะติดปะต่อให้เป็นพื้นท่ีส่วนตัว ปรากฏให้เห็นจนชินตา จะ

มีบ้างเป็นผู้เร่ร่อน ไม่มีท่ีพักอาศัยเป็นหลักแหล่ง อาศัยนอนบริเวณสถานีต ารวจคลองเตย และอาศัยใช้

ห้องน้ าไปด้วย๙ 

  บริเวณท่าเรือคลองเตยเป็นแหล่งจ้างงานนอกระบบแหล่งใหญ่ท่ีสามารถสังเกตเห็นได้อย่าง

ชัดเจน ในตอนเช้าของทุกวันบริเวณหน้าประตูเข้า ออกท่าเรือคลองเตยจะมีแรงงานจ านวนมากมารอการ

จ้างงานจากการขนย้ายสินค้าจากท่าเรือไปยังสถานท่ีอื่น  เมื่อเรือขนสินค้าเทียบท่า และตู้ขนสินค้าถูก

เคล่ือนย้ายเพื่อขนส่งทางบกต่อโดยรถบรรทุก จะมีตัวแทนจากบริษัทเจ้าของสินค้าว่าจ้างแรงงานเหล่านี้

ติดตามไปกับรถบรรทุกเพื่อขนย้ายสินค้าจากตู้ขนสินค้า (ตู้คอนเทนเนอร์)ไปเก็บไว้ยังโกดังเก็บสินค้าเพื่อ

ร อ ก า ร ส่ ง ต่ อ ไ ป ยั ง ป ล า ย ท า ง ท่ี ต้ อ ง ก า ร ๑๐  แ ร ง ง า น เ ห ล่ า นี้ จ ะ ถู ก ว่ า จ้ า ง เ ป็ น ก ลุ่ ม  

กลุ่มละประมาณ ๕- ๑๐ คนแล้วแต่ความเหมาะสมกับปริมาณจ านวนสินค้า เพื่อเคล่ือนย้ายสินค้า 

โดยการแบก ยก หาม สินค้าเหล่านั้นไปยังสถานท่ีท่ีก าหนด๑๑ ราคาค่าจ้างท่ีตกลงขึ้นอยู่กับชิปปิ้งเป็นผู้

ก าหนด โดยท่ัวไปใช้เกณฑ์ความยาก ง่าย และระยะทางท่ีเคล่ือนย้ายสินค้า โดยอยู่ท่ีราคาประมาณ 

 ๓๐๐บาทเป็นอย่างต่ าจนถึง ๗๐๐ บาท๑๒ การจ้างงานไม่สม่ าเสมอ ขึ้นอยู่กับปริมาณสินค้าท่ีน าเข้า หรือ 

ส่งออกในแต่ละวัน๑๓ การท างานไม่มีอุปกรณ์ช่วยด้านความปลอดภัย เช่น หมวกนิรภัย ถุงมือ หรือ

หน้ากากกรองฝุ่น๑๔ แรงงานกล่าวว่าท างานด้วยความเคยชินและไม่ค่อยเกิดอุบัติเหตุเท่าใดนัก  

ทางบริษัทจัดเตรียมเพียงอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการขนยกสินค้าเท่านั้นในกรณีท่ีไม่สามารถใช้

                                            
๘ สัมภาษณ์ นางเตือน สาติโพธ์ิ แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองเตย,วันที่ ๑๖ มกราคม ๒๕๕๘. 
๙ สัมภาษณ์ นางสมใจ รุ่งสว่าง แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองเตย,วันที่ ๑๖ มกราคม ๒๕๕๘. 
๑๐ สัมภาษณ์ นางยม พรมดม แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองเตย,วันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๕๘. 
๑๑ สัมภาษณ์ นางดวงแข รัศมี แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองเตย,วันที่ ๑๗ มกราคม ๒๕๕๘. 
๑๒ สัมภาษณ์ นายเลิง ทองยอด แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองเตย,วันที่ ๑๗ มกราคม ๒๕๕๘. 
๑๓ สัมภาษณ์ นายสมศักด์ิ มะฃะลา แรงงานผู้รับจ้างทั่วไป เขตคลองเตย,วันที่ ๑๗ มกราคม ๒๕๕๘. 
๑๔ สัมภาษณ์ นายสมชาย มะชะลา แรงงานผู้รับจ้างทั่วไป เขตคลองเตย,วันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๕๘. 



๒๑๑ 
 

ก าลังแรงงานของคนได้เพียงล าพัง งานท่ีท าประมาณ ๒-๔ ช่ัวโมงต่อหนึ่งเท่ียวสินค้า๑๕ โดยไม่สามารถ

ก าหนดได้ว่าน้ าหนักของสินค้าท่ีแบก/ยกจะมีน้ าหนักเท่าใดแล้วแต่ชนิดของสินค้า และไม่ทราบแน่นอนว่า

งานจะเริ่มเวลาใด ขึ้นอยู่กับเรือสินค้าเข้าเทียบท่า  เวลาแล้วเสร็จของงานอาจจะเลยเวลาท างานปกติ 

บางครั้งถึงเท่ียงคืนก็มี แรงงานสามารถอาศัยมากับรถบรรทุกเพื่อกลับมายังแหล่งท่ีพัก หรือโดยสารรถ

ประจ าทางกลับท่ีพักกันเอง ๑๖ 

 ผู้ใช้แรงงานได้กล่าวถึงชีวิตการจ้างงานในปัจจุบันและสภาพแวดล้อมในการท างาน ทราบว่า

พื้นท่ีเขตคลองเตยมีคนหลากหลายถิ่นย้ายเข้ามาอยู่ในคลองเตย ส่วนใหญ่เป็นพวกหาเช้ากินค่ าและผู้ใช้

แรงงาน มีบ้างท่ีเรียนจบวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยแล้วได้ท างานในระบบเมื่อมีฐานะดีขึ้นก็ย้ายออกไป

อาศัยท่ีอื่นผู้ท่ีอาศัยในชุมชนส่วนใหญ่เป็นผู้ขายแรงงานรายได้น้อยจึงอดมื้อกินมื้อ ส่วนปัญหายาเสพติด

เป็นปัญหาเรื้อรังของแรงงานท่ีอาศัยในชุมชน๑๗  อย่างไรก็ตามมีผู้แสดงความคิดเห็นว่าแรงงานนอกระบบ

ในเขตคลองเตยเหลานั้น ถือวาไดใชประโยชนจากความไดเปรียบของลักษณะเฉพาะของชุมชน ท่ีเปน 

ชุมชนแออัด มีความหลากหลายของส่ิงตาง ๆ ท้ังลักษณะประชากร ความเปนอยู ฐานะทางเศรษฐกิจ  

เปนตน ท าใหเกิดความไดเปรียบในการด าเนินธุรกิจทุกรูปแบบ และสร้างใหเกิดอาชีพ เกิดการจางงาน 

การพัฒนาคุณภาพแรงงาน ท่ีท าใหเศรษฐกิจ เกิดการหมุนเวียนในอัตราสูง น าไปสูการปรับปรุง และ

พัฒนาคุณภาพชีวิตของชาวคลองเตยอีกด้วย ๑๘ 

      ๓) ลักษณะของ”ลูกจ้าง”ในการจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

    จากการศึกษาคุณลักษณะของแรงงานนอกระบบผู้เป็น “ลูกจ้าง”มีอายุต้ังแต่ 

๑๕ ปีขึ้นไปจนถึง ๗๐ ปี สาเหตุท่ีเข้ามารับจ้างขายแรงงานเนื่องจากความยากจน และท าการเกษตร

ขาดทุน และจากภาวะเศรษฐกิจตกต่ าท าให้แรงงานจ านวนหนึ่งต้องถูกให้ออกจากงาน แต่ยังไม่สามารถ

หางานประจ าได้จึงจ าเป็นต้องท างานนอกระบบเพื่อเล้ียงชีพ  และส่วนใหญ่มีการศึกษาเพียงแค่

ระดับประถมถึงมัธยมศึกษาตอนต้นเท่านั้น แรงงานบางกลุ่มมาท างานแค่ช่วงนอกฤดูการท านา บางคน

                                            
๑๕ สัมภาษณ์ นางวรัญญา เสตรา แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองเตย,วันที่ ๒๐ มกราคม ๒๕๕๘. 
๑๖ สัมภาษณ์ นายกังวาล มะชะลา แรงงานผู้รับจ้างทั่วไป เขตคลองเตย,วันที่ ๑๔ มกราคม ๒๕๕๘. 
๑๗ สัมภาษณ์ นายเลิง ทองยอด แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองเตย,วันที่ ๑๗ มกราคม ๒๕๕๘. 
๑๘ สัมภาษณ์ นางยม พรมดม แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองเตย,วันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๕๘. 



๒๑๒ 
 

เพิ่งเริ่มมาท างานในแรงงานนอกระบบ แต่มีผู้ท่ีท างานในแรงงานนอกระบบถึงท างานในแหล่งจ้างงานนอก

ระบบมากกว่า ๓๐ ปี ๑๙ การประกอบอาชีพเกิดจากทักษะและประสบการณ์ท่ีได้รับการฝึกฝนจาก

ครอบครัว แรงงานท่ีเป็นสตรีต้องดูแลบุตรท่ีบ้าน แต่ต้องการหารายได้เสริม การรับงานมาท าท่ีบ้านจึงเป็น

อีกทางเลือกหนึ่งในการแบ่งเบาภาระครอบครัว เพราะสามารถเล้ียงลูกและท างานไปพร้อม ๆ กันได้  

แม้งานท่ีรับมาท าจะไม่สม่ าเสมอและค่าจ้างท่ีได้รับค่อนข้างต่ าอีกท้ังไม่มีสวัสดิการใดๆก็ตาม๒๐ แรงงาน 

ให้เหตุผลว่าการเข้าท างานในระบบไม่มีความเป็นอิสระ เพราะต้องอยู่ภายใต้กฎระเบียบขององค์กร เช่น 

การตอกบัตรเพื่อบันทึกเวลาท างาน เมื่อมีธุระจ าเป็นท่ีจะต้องหยุดงาน  มีกฎ ระเบียบให้ปฏิบัติตาม 

อย่างเคร่งครัด ในการยื่นใบลาเพื่อขออนุญาตหยุดงาน ชีวิตครอบครัวอยู่อย่างอัตคัดขัดสน มีหนี้สิน  

ท่ีต้องรอชดใช้จ านวนมาก ไม่มีท่ีดินเป็นของตนเอง๒๑ 

       ๔)  ลักษณะของ“นายจ้าง”ในการจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

    นายจ้างผู้ซึ่งว่าจ้างแรงงานนอกระบบได้ใช้วิธีการจ้างงานเป็นแบบจ้างเหมาหรือ

จ้างเป็นรายวันเฉพาะงาน๒๒ ส่วนใหญ่จะจ้างเป็นรายวันและเปล่ียนนายจ้างไปเรื่อยๆ ไม่มีการท าสัญญา 

เป็นลูกจ้างประจ า งานมีหลากหลายประเภทแล้วแต่นายจ้างจะก าหนด ส่วนใหญ่เป็นงานท่ีใช้ก า ลัง

แรงกาย เช่น งานขุดดิน แบกของ ยกของ งานขนย้าย งานท าความสะอาด ปลูกต้นไม้ เป็นต้น  รูปแบบ

การจ้างงานก าหนดค่าจ้างตามรายช้ินงาน หรือเป็นแบบวันต่อวัน เนื่องจากแรงงานมีความเป็นอิสระ  

ไม่ต้องถูกควบคุม และผลตอบแทนขึ้นอยู่กับความขยัน๒๓ การจ้างงานแรงงานนอกระบบ “นายจ้าง”  

มีความเส่ียงต่อการจ้างงานในแรงงานท่ีไม่มีคุณสมบัติตามท่ีต้องการ  ท าให้ได้งานท่ีไม่มีคุณภาพ  

การจ่ายค่าจ้างท่ีสูงกว่าปกติตามค่าจ้างขั้นต่ าไม่สมดุลกับผลงานท่ีต้องการ บางครั้งได้แรงงาน 

ไม่รับผิดชอบต่องาน เมื่อ”นายจ้าง”ตกลงว่าจ้างงาน และน าส่งไปถึงสถานท่ีท างาน “ลูกจ้าง” 

จะขออนุญาตรับประทานอาหารเช้าก่อน กว่าจะได้เริ่มงานเป็นเวลา ๑๐ นาฬิกาก็มี แต่ด้วยความจ าเป็น

                                            
๑๙ สัมภาษณ์  นายวทัญญู คงสัตย์ แรงงานผู้รับจ้างทั่วไป เขตคลองสามวา,วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘. 
๒๐ สัมภาษณ์ นางดวงนภา ธิราฃัย แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘. 
๒๑ สัมภาษณ์ นางบัวริหา มาศรี แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘. 
๒๒ สัมภาษณ์ นายสุขสรร ฝ่ายสูน แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา,วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘. 
๒๓ สัมภาษณ์ นายสุวิทย์ ชาลีกุล, ผู้จัดการ หจก.ส. สุวิทย์ก่อสร้าง จ ากัด, วันที่ ๒๐ มกราคม ๒๕๕๘. 



๒๑๓ 
 

เร่งด่วนของงานและความขาดแคลนแรงงานในระบบจึงต้องจ้างแรงงานนอกระบบเหล่านี้๒๔ แม้นายจ้าง

จะจัดเตรียมอุปกรณ์ป้องกันเพื่อความปลอดภัยแต่บางครั้งแรงงานไม่ชอบใช้อุปกรณ์ป้องกันเพื่อความ

ปลอดภัยในการปฏิบัติงานท าให้เกิดอุบัติเหตุได้ง่ายโดยอ้างถึงความไม่สะดวก ไม่ถนัดเวลาท างาน 

ส่งผลให้ผู้จ้างต้องรับผิดชอบจ่ายค่าเสียหายท่ีเกิดขึ้น ๒๕ 

       ๕) ลักษณะของค่าจ้างและสวัสดิการในการจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

    เนื่องจากการจ้างงานท่ีมีความเป็นอิสระ ไม่ได้รับการบันทึกจากทางราชการ 

แรงงานเหล่านี้ไม่เข้าข่ายความคุ้มครองของระบบประกันสังคม ส่วนใหญ่ไม่ได้รับความคุ้มครองแรงงาน

ตามกฎหมายและไม่มีหลักประกันทางสังคม เนื่องจากไม่มีนายจ้างประจ า มีแต่เพียงหลักประกันสุขภาพ

ขั้นพื้นฐาน (ประกันสุขภาพถ้วนหน้า)เท่านั้นท่ีจะได้รับในฐานะประชาชนท่ัวไป๒๖ แต่ส าหรับสิทธิในการ

เข้าสู่ระบบประกันสังคมด้วยตนเองตามกฎหมายประกันสังคมนั้น แม้จะมีการขยายขอบเขตความ

ครอบคลุมสวัสดิการตามท่ีกฎหมายเปิดโอกาสให้แล้วก็ตาม ก็ยังคงพบว่ามีแรงงานเหล่านี้จ านวนน้อยท่ี

เข้าสู่ระบบประกันสังคมในปัจจุบัน ท้ังนี้สาเหตุส าคัญประการหนึ่งอาจสืบเนื่องมาจากความครอบคลุมของ

สิทธิที่จะได้รับมีเพียงการคลอดบุตรทุพลภาพ และเสียชีวิตเท่านั้น แต่ยังไม่รวมถึงสิทธิการรักษาพยาบาล

เวลาเจ็บป่วยท่ีแรงงานส่วนใหญ่เห็นว่ามีความส าคัญและยังพบว่าผู้สูงวัย (ผู้มีอายุต้ังแต่ ๖๐ ปี ขึ้นไป)  

ยังคงท างานรับจ้างท่ัวไปอยู่เป็นจ านวนมากอย่างเห็นได้ชัด๒๗ ความไม่เข้าใจถึงขั้นตอนการเข้ารับสิทธิการ

ประกันสังคมเป็นประเด็นส าคัญประการหนึ่งท่ีแรงงานเหล่านั้นละเลยท่ีจะเข้าร่วมระบบประกันสังคม 

สะท้อนให้เห็นอย่างชัดเจนถึงความยากล าบากของแรงงานนอกระบบท่ีไม่มีหลักประกันของชีวิตแม้มีอายุ

มากยังต้องด ารงชีวิตด้วยการหาเล้ียงชีพอยู่แม้ว่าจะอยู่ในวัยเกษียณแล้วก็ตาม รวมถึงยังช่วยให้สามารถ

มองย้อนกลับไปถึงช่วงชีวิตการท างานท่ีผ่านมาได้ว่า แรงงานนอกระบบส่วนใหญ่เป็นผู้มีรายได้น้อย  

                                            
๒๔ สัมภาษณ์ นางสาวกรวิกา ชลทิพย์ กรรมการผู้จัดการ บริษัทชลทิพย์ อินเตอร์กรุ๊ป จ ากัด ,วันที่ ๒๐มกราคม 

๒๕๕๘ 
๒๕ สัมภาษณ์ นางเสาวลักษณ์ ศิริอ่อน  กรรมการผู้จัดการ หจก. ลักกี้ คอนสตรัคช่ัน, วันที่ ๒๑มกราคม ๒๕๕๘. 
๒๖ สัมภาษณ์ นายส ารวย รากแก่น, แรงงานผู้รับจ้างทั่วไป เขตคลองสามวา,วันที่ ๑๖ มกราคม ๒๕๕๘. 
๒๗ สัมภาษณ์ นายไพรัตน์ ทองยอด, แรงงานผู้รับจ้างทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๖ มกราคม ๒๕๕๘.  



๒๑๔ 
 

ขาดหลักประกันทางสังคมและระบบเงินออมภาคบังคับ ท าให้เมื่อเข้าสู่วัยเกษียณอายุแล้ว จึงยังต้อง

ท างานหารายได้เล้ียงชีพตนเองอยูต่่อไป๒๘  

อย่างไรก็ตาม ลักษณะค่าจ้างและสวัสดิการแรงงานนอกระบบยังมีการก าหนด “ค่าจ้าง”ท่ีไม่

แน่นอน ขึ้นอยู่กับการเจรจาตกลงและความจ าเป็นของแต่ละฝ่ายกล่าวคือ หากแรงงานท่ี”นายจ้าง” 

ต้องการมีไม่เพียงพอ แต่มีความจ าเป็นต้องใช้แรงงานเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามระยะเวลาท่ี

ต้องการ อาจจะต้องจ่ายค่าแรงท่ีสูงกว่าปกติท่ีเคยจ้าง๒๙ เช่นเดียวกันหากลูกจ้างประเมินแล้วว่าหากไม่รับ

ข้อเสนอค่าจ้างท่ีนายจ้างเป็นผู้ก าหนด ซึ่งเป็นค่าจ้างท่ีไม่เหมาะสมกับงานท่ีท าอาจจะส่งผลให้ไม่มีงานท า

ในวันนั้น ซึ่งหมายถึงการไม่มีรายได้ไปจุนเจือครอบครัว จึงต้องจ ายอมรับค่าแรงท่ีอาจไม่เพียงพอ 

กับค่าใช้จ่ายในครอบครัว๓๐ เคยมีผู้เหมาค่าจ้างถึง ๑,๘๐๐ บาทต่อ ๒๔ ช่ัวโมงต่อเนื่อง เนื่องจากงาน 

ท่ีรีบเร่งส่งงานให้ทันตามระยะเวลาของสัญญาจ้าง แต่มีไม่บ่อยนัก๓๑ ช้ีให้เห็นถึงการจ้างงานท่ีไม่เป็นไป

ตามกฎหมายก าหนด และผู้จ้างมิได้ค านึงถึงสุขภาพและความปลอดภัยในการท างานของ “ลูกจ้าง”  

ผู้เป็นแรงงานนอกระบบ บางครั้งลูกจ้างยื่นเงื่อนไขให้จ้างงานผู้ร่วมงานอย่างน้อยไม่ต่ ากว่า ๒ คนโดยเกรง

ว่างานท่ีจ้างจะเกินความสามารถท่ีจะท าเพียงผู้เดียว  

“ลูกจ้าง” ในแรงงานนอกระบบมีความกังวลกับรายได้ท่ีไม่แน่นอนและไม่พอเพียงในการเล้ียงดู

ครอบครัวมากกว่าจะค านึงถึงความปลอดภัยในการท างาน จะเห็นได้จากหากมีผู้ว่าจ้างงานท่ีให้ค่าแรงสูง

กว่าปกติ แม้จะเส่ียงกับการได้รับอุบัติเหตุหรือสุขภาพท่ีได้รับผลกระทบจากมลภาวะทางเสียง ฝุ่นละออง 

หรือสายตา ก็ยอมรับเงื่อนไขในการจ้างงานท่ีผู้จ้างงานเป็นผู้ก าหนด และปรารถนาให้มีการประกันรายได้

ท่ีพอเพียง เพื่อความมั่นใจในการด ารงชีวิตเมื่อเข้าสู่วัยผู้สูงอายุท่ีไม่สามารถท างานได้แล้ว 

๔.๑.๒  สาระส าคัญ(Content) ของลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

                                            
๒๘ สัมภาษณ์ นางสาวประยงค์ มาศรี, แรงงานผู้รับจ้างทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๖ มกราคม ๒๕๕๘. 
๒๙ สัมภาษณ์ นายปกรณ์ เบญจรัตน์ , ผู้รับจ้างเหมางานอิสระ, เขตคลองสามวา. วันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๕๘. 
๓๐ สัมภาษณ์ นายไพรัตน์ ทองยอด, แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘.  
๓๑ สัมภาษณ์ นางดวงนภา ธิราชัย, แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘.   



๒๑๕ 
 

จากการข้อมูลประเด็นการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบผู้วิจัยพบ

สาระส าคัญของลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบ ๔๓ ประการ ดังนี้ 

๑) ค่าตอบแทนท่ีไม่แน่นอน 

๒) ค่าจ้างแรงงานไม่พอเพียงต่อค่าใช้จ่ายในครอบครัว 

๓) แรงงานนอกระบบไม่มีความรู้เกี่ยวกับสิทธิที่ตนเองพึงได้รับ 

๔) ท่ีอยู่อาศัยเป็นชุมชนแออัด 

๕) การหาเช้ากินค่ า 

๖) ค่าแรงแรงงานต่างด้าวที่ไม่ถูกต้องตามกฎหมายมีราคาถูกกว่า 

๗) ความไม่รับผิดชอบต่องานท่ีท า 

๘) เสียค่านายหน้าจากการจ้างงาน 

๙) การจ้างงานท่ีไม่สม่ าเสมอ 

๑๐)  ค่าจ้างไม่เป็นไปตามท่ีตกลงกัน 

๑๑)  งานไม่มีคุณภาพ 

๑๒)  การได้รับอุบัติเหตุจากการท างาน 

๑๓)  ช่ัวโมงการท างานไม่ตรงกับเวลาปกติ 

๑๔)  การไม่ได้รับข้อมูลข่าวสารจากทางราชการ 

๑๕)  แรงงานไม่มีฝีมือ 

๑๖)  นายจ้างเป็นผู้ก าหนดค่าจ้าง 

๑๗)  ราคาค่าจ้างเป็นไปตามธรรมเนียมที่เคยปฏิบัติ 

๑๘)  รายได้ไม่พอเพียงกับรายจ่าย 

๑๙)  มีหนี้สิน 

๒๐)  เมื่อยล้าจากกงานท่ีท า 

๒๑)  ความไม่มั่นคงในการด าเนินชีวิต 

๒๒)  หวั่นเกรงต่อต่อการเจ็บป่วยแล้วไม่สามารถท างานได้ 

๒๓)  หวั่นเกรงต่อการไม่มีงานท า 

๒๔)  หวั่นเกรงต่อการขาดทุน 



๒๑๖ 
 

๒๕) หวั่นเกรงว่างานเสร็จไม่ทันตามท่ีก าหนด 

๒๖)  ไม่ชอบงานท่ีอยู่ในสถานท่ีสูง,สถานท่ีอุดอู้,มีเสียงดัง 

๒๗)  ชอบการจ้างงานท่ีเป็นอิสระ 

๒๘)  ไม่ชอบกฎ ระเบียบของการจ้างงานในระบบ 

๒๙)  ความต้องการให้ภาครัฐจัดการเรื่องค่าจ้างให้พอเพียงกับค่าครองชีพ 

๓๐)  ความต้องการมีสวัสดิการเช่นเดียวกับแรงงานในระบบ 

๓๑)  ค่าจ้างแรงงานในระบบได้น้อยกว่าแรงงานนอกระบบ 

๓๒)  สภาพความเป็นอยู่ที่ไม่ถูกสุขลักษณะ  

๓๓)  ไม่ทราบถึงสถานะของนายจ้าง 

๓๔)  การตกลงค่าจ้างไม่เป็นไปตามความต้องการของลูกจ้าง 

๓๕)  ต้องการท างานท่ีตนมีความถนัด  

๓๖)  ต้องการท างานด้วยความสุข 

๓๗)  ต้องการมีไมตรีต่อกันระหว่างผู้จ้างและผู้ถูกจ้าง 

๓๘)  ต้องการความห่วงใยเอื้ออาทรต่อกันและกัน 

๓๙)  ต้องการสถานท่ีท างานท่ีอยู่ไม่ไกลจากท่ีพักอาศัย 

๔๐)  มีแรงงานผู้สูงอายุ 

๔๑)  แรงงานสตรีได้ค่าจ้างต่ ากว่าแรงงานชาย 

๔๒)  การสร้างเงื่อนไขในการจ้างงานท่ีไม่เป็นธรรมกับฝ่ายนายจ้าง 

๔๓)  การสร้างเงื่อนไขท่ีไม่เป็นธรรมกับฝ่ายลูกจ้าง 

๔.๑.๓ การสังเคราะห์ข้อมูลโดยจ าแนกกลุ่ม(Classification) ของลักษณะการจ้างงาน

แรงงานนอกระบบ 

  จากสาระส าคัญของลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบท้ัง ๔๓ ประการผู้วิจัยได้จ าแนกกลุ่ม

ของลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบ ออกเป็น ๓ กลุ่มตามแนวคิดการจ้างงานตามกฎหมาย  

งานท่ีมีคุณค่า และคุณภาพชีวิตการท างาน ดังนี้ คือ 

๑) ลักษณะค่าจ้างและสวัสดิการ มีข้อมูลจาก  

  ค่าตอบแทนท่ีไม่แน่นอน 



๒๑๗ 
 

ค่าจ้างแรงงานไม่พอเพียงต่อค่าใช้จ่ายในครอบครัว 

  เสียค่านายหน้าจากการจ้างงาน  

ค่าจ้างไม่เป็นไปตามท่ีตกลงกัน 

  นายจ้างเป็นผู้ก าหนดค่าจ้าง 

  ราคาค่าจ้างเป็นไปตามธรรมเนียมที่เคยปฏิบัติ 

  รายได้ไม่พอเพียงกับรายจ่าย 

  มีหนึ้สิน 

  ไม่ทราบถึงสถานะของนายจ้าง 

   การตกลงค่าจ้างไม่เป็นไปตามความต้องการของลูกจ้าง 

  การสร้างเงื่อนไขในการจ้างงานท่ีไม่เป็นธรรมกับฝ่ายนายจ้าง 

  การสร้างเงื่อนไขท่ีไม่เป็นธรรมกับฝ่ายลูกจ้าง 

  ๒) ลักษณะงานที่มีคุณค่า มีข้อมูลจาก 

    แรงงานนอกระบบไม่มีความรู้เกี่ยวกับสิทธิที่ตนเองพึงได้รับ 

    การหาเช้ากินค่ า 

     ค่าแรงแรงงานต่างด้าวที่ไม่ถูกต้องตามกฎหมายมีราคาถูกกว่า 

     การจ้างงานท่ีไม่สม่ าเสมอ 

     งานไม่มีคุณภาพ 

     แรงงานไม่มีฝีมือ 

     ความไม่มั่นคงในการด าเนินชีวิต 

     หวั่นเกรงต่อต่อการเจ็บป่วยแล้วไม่สามารถท างานได้ 

     หวั่นเกรงต่อการขาดทุน 

     หวั่นเกรงว่างานเสร็จไม่ทันตามท่ีก าหนด 

      ชอบการจ้างงานท่ีเป็นอิสระ 

     ความต้องการให้ภาครัฐจัดการเรื่องค่าจ้างให้พอเพียงกับค่าครองชีพ 

     ความต้องการมีสวัสดิการเช่นเดียวกับแรงงานในระบบ 

     แรงงานสตรีได้ค่าจ้างต่ ากว่าแรงงานชาย 



๒๑๘ 
 

 

 

  ๓) ลักษณะของคุณภาพชีวิตในการท างาน มีข้อมูลจาก 

     ท่ีอยู่อาศัยเป็นชุมชนแออัด 

     การหาเช้ากินค่ า 

         ค่าแรงแรงงานต่างด้าวที่ไม่ถูกต้องตามกฎหมายมีราคาถูกกว่า 

         การได้รับอุบัติเหตุจากการท างาน 

      ช่ัวโมงการท างานไม่ตรงกับเวลาปกติ 

         สถานท่ีท างานอยู่ในท่ีสูง,อุดอู,้มีเสียงดัง 

           ไม่ชอบกฎ ระเบียบของการจ้างงานในระบบ 

          สภาพความเป็นอยู่ที่ไม่ถูกสุขลักษณะ  

          ไม่ทราบถึงสถานะของนายจ้าง 

          ต้องการท างานท่ีตนมีความถนัด  

          ต้องการท างานด้วยความสุข 

          ต้องการมีไมตรีต่อกันระหว่างผู้จ้างและผู้ถูกจ้าง 

          ต้องการความห่วงใยเอื้ออาทรต่อกันและกัน 

           ต้องการสถานท่ีท างานท่ีอยู่ไม่ไกลจากท่ีพักอาศัย 

          มีแรงงานผู้สูงอายุ    

๔.๑.๔ การสังเคราะห์ข้อมูลโดยการจัดหมวดหมู่(Category) ของลักษณะการจ้างงาน

แรงงานนอกระบบ 

การจัดหมวดหมู่การจ้างงานผู้วิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับการจ้างงานตามกฎหมายท่ีกล่าวถึง 

นายจ้าง และลูกจ้างต้องปฏิบัติตามข้อตกลงในสัญญาการจ้างงาน  ทฤษฎีการจ้างงาน ค่าจ้าง สวัสดิการ 

คุณค่าของงาน และคุณภาพในการท างานมาเป็นแนวทางในการจัดหมวดหมู่ของลักษณะการจ้างงานใน

แรงงานนอกระบบ 

     ๑) ลักษณะค่าจ้างและสวัสดิการแรงงานนอกระบบ 



๒๑๙ 
 

    ลักษณะค่าจ้างและสวัสดิการแรงงานนอกระบบ เกี่ยวข้องกับค่าตอบแทนท่ีไม่แน่นอน 

ค่าจ้างแรงงานไม่พอเพียงต่อค่าใช้จ่ายในครอบครัว เสียค่านายหน้าจากการจ้างงาน ค่าจ้างไม่เป็นไปตามท่ี

ตกลงกัน นายจ้างเป็นผู้ก าหนดค่าจ้าง ราคาค่าจ้างเป็นไปตามธรรมเนียมท่ีเคยปฏิบัติ รายได้ไม่พอเพียง

กับรายจ่าย การมีหนี้สิน ไม่ทราบถึงสถานะของนายจ้าง การตกลงค่าจ้างไม่เป็นไปตามความต้องการของ

ลูกจ้าง การสร้างเงื่อนไขในการจ้างงานท่ีไม่เป็นธรรมกับฝ่ายนายจ้าง การสร้างเงื่อนไขท่ีไม่เป็นธรรมกับ

ฝ่ายลูกจ้าง  

     ๒) ลักษณะงานที่มีคุณค่าของแรงงานนอกระบบ 

  ลักษณะงานท่ีมีคุณค่าเกี่ยวข้องกับแรงงานนอกระบบ คือ ไม่มีความรู้เกี่ยวกับสิทธิท่ี

ตนเองพึงได้รับ การจ้างงานท่ีไม่สม่ าเสมอ ไม่มีการพัฒนาฝีมือแรงงาน ไม่มีการรวมกลุ่มเพื่อต่อรองราคา

ค่าจ้าง ความไม่มั่นคงในการด าเนินชีวิต ความต้องการให้ภาครัฐเข้ามาด าเนินการจัดการเรื่องค่าจ้างให้

พอเพียงกับค่าครองชีพความต้องการมีสวัสดิการเช่นเดียวกับแรงงานในระบบ ความไม่เท่าเทียมกัน

ระหว่างแรงงานสตรีและแรงงานชาย 

     ๓) ลักษณะคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบ  

  ลักษณะคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบเกี่ยวข้องกับ ความไม่ปลอดภัยใน

การท างาน ระยะเวลาท างานไม่เป็นไปตามกฎหมายการจ้างงาน สถานท่ีท างานไม่ถูกสุขลักษณะ  ไม่มี

ความผูกพันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง การจ้างงานในผู้สูงอายุ 

๔.๑.๕ การสรุปและจัดระบบความคิด (Conceptualization) ของลักษณะการจ้างงาน

แรงงานนอกระบบ 

 สรุปได้ว่า ลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบเป็นความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง และลูกจ้าง

เชิงโครงสร้าง จากการเจรจาต่อรองสัญญาจ้างงานเป็นกลไกส าคัญ ในการก าหนดเงื่อนไขค่าจ้าง 

สวัสดิการ ตลอดจนคุณค่าของงานและคุณภาพชีวิตการท างานท่ีสามารถจัดกรอบความคิดเป็นบทสรุปได้

ดังนี้ 
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แผนภาพที่ ๔.๑ :  แสดงลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

๔.๑.๖ การอธิบายความ (Communication) ของลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบ  

 จากกรอบแนวคิดของลักษณะของการจ้างงานในแรงงานนอกระบบในกรุงเทพมหานครดังกล่าวที่

พิจารณาจากความยุติธรรม ความสมดุล ความมีเหตุผล การให้สัจจะซึ่งกันและกัน และการซื่อสัตย์ต่อ

หน้าท่ีของตนเอง สามารถอธิบายความได้ว่า  

    ๑) ลักษณะการจ้างงาน ด้านค่าจ้างและสวัสดิการของแรงงานนอกระบบ

กรุงเทพมหานคร 

ลักษณะการจ้างงาน

แรงงานนอกระบบ 

ลักษณะค่าจ้างและสวัสดิการ 

-  ได้รับค่าจ้าง/ค่าตอบแทนที่ไม่

แน่นอน 

- ได้รับค่าจ้างไม่สมดุลกับงาน 

- รายได้ไม่เพียงพอต่อการยังชีพ 

-  ไ ม่ ไ ด้ รั บ ส วั ส ดิ ก า ร ต า ม

กฎหมาย 

 

ลักษณะงานท่ีมีคุณค่า 

- แรงงานไม่มีความรู้เก่ียวกับสิทธิ

ขั้นพื้นฐานของแรงงาน 

- แรงงานไม่มีการพัฒนาฝีมือ

แรงงาน 

- แรงงานไม่มีการรวมกลุ่มเพื่อ

ต่อรองค่าจ้างแรงงาน 

- แรงงานด ารงชีวิตที่ไม่มีคุณภาพ 

 

ลักษณะคุณภาพชีวิตการท างาน 

- ไม่เป็นไปตามกฎหมายคุ้มครอง

แรงงาน  

-  ไม่มี ความปลอดภัยในกา ร

ท างาน 

- มีอาชีพที่ไม่มั่นคง 

- ไม่ได้รับการยอมรับ และดูแล

เอาใจใส่จากนายจ้าง 

นายจ้าง ลูกจ้าง ลักษณะสัญญาจ้างงาน 

เจรจาตกลงกันด้วยวาจา 
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  นายจ้างและลูกจ้างใช้รูปแบบเจรจาตกลงด้วยวาจาหาข้อยุติ โดยการก าหนดค่าจ้าง 

เนื้อหางาน และระยะเวลาการท างาน อ านาจในการต่อรองค่าจ้างขึ้นกับเหตุและผลและความจ าเป็นของ

แต่ละฝ่ายสัญญาการจ้างงานไม่มีการลงลายลักษณ์อักษรเป็นหลักฐานอย่างใดอย่างหนึ่งในการลงลายมือ

ช่ือฝ่ายท่ีต้องรับผิด ค่าจ้าง ลักษณะของ“ค่าจ้าง”เป็นเงินท่ีนายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็น

ค่าตอบแทนในการท างานตามสัญญาจ้าง การก าหนดระยะเวลาการท างานท้ังใช้จ้างเหมาเป็นแบบรายวัน 

และไม่มีความแน่นอนในอัตราค่าจ้าง ผู้ก าหนดค่าจ้างเป็นนายจ้างท่ีค านึงถึงผลประโยชน์ของธุรกิจเป็น

ส าคัญ ถ้าหากอ านาจการต่อรองเป็นของลูกจ้างก็จะค านึงถึงการชดเชยรายได้ยามไม่ถูกจ้างงานเข้าไปใน

ค่าจ้างนั้นด้วย ท าให้เกิดผลกระทบต่อการได้เปรียบ และเสียเปรียบด้วยกันท้ังสองฝ่าย กล่าวคือ“ลูกจ้าง”

ไม่พอเพียงต่อการด ารงชีวิต และนายจ้างเส่ียงต่อการขาดทุนจากการจ่ายค่าจ้างท่ีสูงกว่าปกติ เป็นการจ้าง

งานท่ีไม่เป็นธรรมท่ีซ่อนไปด้วยหลักผลประโยชน์ของตนเองเป็นท่ีต้ัง โดยไม่ค านึงถึงสถานะซึ่งกันและกัน 

  ลักษณะของสัญญาจ้างงานเป็นการเฉพาะตัวลูกจ้างและนายจ้าง  กล่าวคือ นายจ้างจะเลือก

ลูกจ้างคนใดเข้าท างาน ใช้การพิจารณาจากการเจรจาเพื่อประเมินความรู้ ความสามารถ แต่ไม่สามารถ

ล่วงรู้ถึงคุณลักษณะเฉพาะตัวของลูกจ้างเกี่ยวกับความต้ังใจ ความขยันขันแข็ง ความอดทน  และความ

ไว้วางใจจนกว่าการปฏิบัติงานนั้นจะแล้วเสร็จ ส่วนลูกจ้างจะท างานให้นายจ้าง โดยไม่สามารถประเมิน

ความมั่นคงในศักยภาพทางด้านการเงินของงานจ้างว่าพอท่ีจะจ่ายค่าจ้างและให้สวัสดิการท่ีดีแก่ลูกจ้างได้

หรือไม่ จนกว่าจะได้รับค่าจ้าง ท้ังนี้ท้ังนั้นในการจ้างงานแต่ละครั้งขึ้นอยู่กับสัจจะท่ีท้ังสองฝ่ายท่ีมีต่อกัน

ตารางที่ ๔.๑: สรุป ความถ่ี จ านวนผู้ตอบประเด็นลักษณะการจ้างงานด้านค่าจ้าง/สวัสดิการของแรงงาน

นอกระบบกรุงเทพมหานคร 

         ประเด็น 
ลักษณะการจ้างงาน 

ปริมาณ 
ความถ่ี คนที่ 

ด้านค่าจ้าง/สวัสดิการ  
๘ 

สัมภาษณ์ 
๑, ๔, ๖, ๑๐.๑๑.๑๘. ๒๑.๒๒ 

  

     ๒) ลักษณะการจ้างงานด้านงานที่มีคุณค่าของแรงงานนอกระบบกรุงเทพมหานคร 

   การจ้างงานท่ีมีคุณค่าของการจ้างงานแรงงานนอกระบบกรุงเทพมหานคร การมีโอกาส

ในการจ้างงานขึ้นอยู่กับระบบเศรษฐกิจโดยรวม และความล้มเหลวจากการท างานภาคเกษตรกรรม
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ผลักดันให้แรงงานก้าวเข้าสู่แรงงานนอกระบบมากขึ้น การก้าวเข้าสู่อาเซียนท าให้แรงงานต่างด้าวมีจ านวน

มากขึ้นท่ียอมรับในค่าจ้างท่ีต่ ากว่า การไม่มีการบันทึกการจ้างงานอย่างเป็นทางการท าให้ไม่ได้รับการ

คุ้มครองแรงงานตามกฎหมาย การไม่มีความรู้ และไม่เข้าในสิทธิขั้นพื้นฐานของตนเองท่ีควรจะได้รับจาก

การจ้างงาน การจ้างงานท่ีไม่สม่ าเสมอ ท าให้อ านาจในการเจรจาต่อรองตกอยู่ท่ีฝ่ายนายจ้าง เนื่องจาก

ลูกจ้างเกรงว่าจะไม่ได้รับการจ้างงาน และไม่ได้ก าหนดโดยอัตราค่าจ้างตามอัตราค่าจ้างขั้นต่ า หรือตาม

มาตรฐานฝีมือแรงงาน เป็นการจ้างงานลักษณะเป็นรายวัน จึงมิได้มีสวัสดิการใดๆให้กับแรงงานนอกระบบ

เหล่านั้น และมีแรงงานผู้สูงอายุจ านวนมากท่ียังคงรับจ้างใช้แรงงานเพื่อหารายได้มาประทังชีวิตสะท้อนให้

เห็นถึงความไม่มั่นคงในการด ารงชีวิต และยังถูกเลือกปฏิบัติในการในการก าหนดค่าแรงระหว่างเพศหญิง

และชายอีกด้วย โดยได้รับค่าจ้างท่ีต่ ากว่าชาย และขึ้นอยู่กับสถานะ ความจ าเป็นและผลประโยชน์มุ่ง

ประสงค์ในการจ้างงานของแต่ละฝ่าย อีกท้ังลักษณะของระยะเวลาการจ้างงานเป็นรายวันท าให้ลูกจ้างมี

โอกาสในการร่วมมือกันกับนายจ้างพัฒนางานเป็นไปได้น้อยขึ้นอยู่กับจิตส านึกของการรับผิดชอบต่อ

หน้าท่ีของตนเองและสังคมโดยรวมเป็นส าคัญ 

ตารางที่ ๔.๒: สรุป ความถ่ี จ านวนผู้ตอบประเด็นลักษณะการจ้างงานด้านงานท่ีมีคุณค่าของแรงงานนอก

ระบบกรุงเทพมหานคร 

ประเด็นลักษณะการ
จ้างงาน 

ปริมาณ 
ความถ่ี คนที่ 

ด้านงานที่มีคุณค่า  
๕ 

สัมภาษณ์ 
๓, ๕, ๖, ๑๘. ๒๑ 

 

    ๓) ลักษณะการจ้างงานด้านคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบ

กรุงเทพมหานคร 

  ลักษณะคุณภาพชีวิตของแรงงานนอกระบบในการท างานมีความรู้สึกเหนื่อยล้าจากงาน

ท่ีต้องใช้ก าลังกายเป็นส าคัญและเครียดต่องานท่ีไม่แน่นอนและอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีไม่ดี อีกท้ังไม่มีการ

รับประกันความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน รายได้ท่ีได้รับไม่เพียงพอต่อการจัดหาท่ีพักท่ีดีมีคุณภาพต้อง

อยู่อาศัยในชุมชนแออัดท่ีเช่าในราคาถูกไม่ถูกต้องตามสุขลักษณะ การท างานหารายได้เล้ียงชีพท่ีหาเช้ากิน

ค่ า อีกท้ังช่ัวโมงการท างานไม่ตรงกับเวลาปกติ ไม่สามารถเลือกสถานท่ีท างานท่ีปลอดภัยท้ังสุขภาพและ
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ไม่ต้องเส่ียงกับอุบัติเหตุในการท างานได้ บางครั้งต้องอดทนอยู่ในสถานท่ีสูง,อากาศร้อนอบอ้าว,มีเสียงดัง

,มีฝุ่นละอองโดยไม่มีระบบการป้องกันอันตรายท่ีดี  และไม่สามารถเลือกงานท่ีตนเองมีความถนัด หรือ

สถานท่ีท่ีมีการอ านวยความสะดวกในการท างาน ส่ิงท่ีพึงปรารถนาคือการท างานด้วยความสุข มีมิตรไมตรี

ต่อกันระหว่างผู้จ้างและผู้ถูกจ้าง ต้องการความห่วงใยเอื้ออาทรต่อกันและกัน ต้องการสถานท่ีท างานท่ีอยู่

ไม่ไกลจากท่ีพักอาศัยมากนักเพื่อสะดวกในการท างาน   

ตารางที่ ๔.๓: สรุป ความถี่ จ านวนผู้ตอบประเด็นลักษณะการจ้างงานด้านคุณภาพชีวิตการท างานของ

แรงงานนอกระบบกรุงเทพมหานคร 

ประเด็น 
ลักษณะการจ้างงาน 

ปริมาณ 
ความถ่ี คนที่ 

ด้านคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
๖ 

สัมภาษณ์ 
๑.๒, ๘, ๙, ๒๑. ๒๔ 

  

กล่าวโดยสรุป  ลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบกรุงเทพมหานคร วิธีการจ้างงานมีอิสระ

ไม่มีการบันทึกอย่างเป็นทางการ ใช้การเจรจาต่อรองด้วยวาจาเป็นงานๆแบบเป็นรายวัน โดยยังมีความ

ได้เปรียบเสียเปรียบระหว่างกัน และความไม่สมดุลกันระหว่างค่าจ้าง/สวัสดิการและเนื้อหาของงาน 

ระยะเวลาท่ีท างาน  การจ้างงานเป็นเพียงการยึดถือแห่งสัจจะวาจาท่ีให้ไว้ในข้อตกลงซึ่งกันและกัน และ

ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตนเอง หากต่างฝ่ายต่างปฏิบัติตามข้อตกลงส่งผลต่อความสัมพันธ์ ท่ีดี

ระหว่างกัน ส่งผลต่องานท่ีมีคุณค่า(Decent Work) เป็นการสร้างโอกาสในการจ้างงานในคราวต่อไป ท้ังนี้

ท้ังนั้นลูกจ้างยังไม่มีความรู้ความเข้าใจในสิทธิขั้นพื้นฐานในการจ้างงานของตนเอง และยังไม่มีกฎหมายท่ี

ครอบคลุมคุ้มครองแรงงานนอกระบบ อีกท้ังยังไม่มีส่วนร่วมในการพัฒนาการท างาน และสภาพแวดล้อม

ในการท างาน การก าหนดเงื่อนไขท่ียังไม่มีมาตรฐานท่ีท าให้เกิดความสมดุลระหว่างค่าจ้าง/สวัสดิการ และ

งานท่ีท า ส่งผลต่อรายได้ท่ีไม่เพียงพอในการด ารงชีวิตท่ีมีคุณภาพ อีกท้ังท่ีไม่สามารถตอบสนองต่อความ

ต้องการขั้นพื้นฐานส่วนบุคคลและครอบครัวทางด้านร่างกายและจิตใจได้ และยังถูกเลือกปฏิบัติเกิดความ

ไม่ความยุติธรรมและเสมอภาคในสังคมอีกดว้ย 

 

 



๒๒๔ 
 

 

๔.๑.๗  การวิเคราะห์ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของแรงงานนอกระบบ ได้แก่ เพศ อายุ 

การศึกษา รายได้ต่อเดือน สถานภาพการสมรส  จ านวนสมาชิกในครัวเรือน ลักษณะที่อยู่อาศัย โดย

แจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละ  

ตารางที่ ๔.๔ จ านวนและร้อยละของแรงงานนอกระบบ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
๒๖๒ 
๑๓๘ 

 
๖๕.๕ 
๓๔.๕ 

อายุ 
๒๑ – ๓๐ ปี 
๓๑ – ๔๐ ปี 
๔๑ - ๕๐ ปี 
๕๑ – ๖๐ ปี 

 
๙๐ 

๑๐๘ 
๑๒๐ 
๘๒ 

 
๒๒.๕ 
๒๗ 
๓๐ 

๒๐.๕ 
ระดับการศึกษา 
ไม่ได้รับการศึกษา 
ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษาตอนต้น 
มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. 
อนุปริญญาถึงปริญญาตรี 

 
๓ 

๑๘๕ 
๑๖๓ 
๔๘ 
๑ 

 
๐.๗๕ 

๔๖.๒๕ 
๔๐.๗๕ 

๑๒ 
๐.๒๕ 

จ านวนสมาชิกในครัวเรือน 
 ๑ – ๓ คน 
 ๔ – ๕ คน 
 มากกว่า ๕ คน  

 
๒๒๗ 
๑๐๓ 
๗๐ 

 
๕๖.๗๕ 
๒๕.๗๕ 
๑๗.๕๐ 

สถานภาพ 
 โสด 
สมรส 

 
๖๘ 

๒๙๖ 

 
๑๗ 
๗๖ 



๒๒๕ 
 

หย่า/ แยกกันอยู่ ๓๖ ๙ 
ตารางที่ ๔.๔ จ านวนและร้อยละของแรงงานนอกระบบ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล(ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท 
๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท 
๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท 
๓๐, ๐๐๐ บาทขึ้นไป 

 
๘๕ 

๒๗๗ 
๒๙ 
๙ 

 
๒๑.๑๒ 
๖๙.๒๕ 
๗.๑๓ 
๒.๑๒ 

ลักษณะที่อยู่อาศัย 
 บ้านของตนเอง  
 ห้องเช่า 
 เพิงพักพิงช่ัวคราว 
 นายจ้างจัดท่ีพักให้ 

 
๗๒ 

๒๑๔ 
๔๗ 
๖๗ 

 
๑๘ 

๕๓.๕๐ 
๑๑.๗๕ 
๑๖.๒๕ 

ลักษณะการจ้างงาน 
 จ้างรายวัน 
 จ้างรายเดือน 
 จ้างรายช่ัวโมง 

 
๓๖๙ 
๓๑ 
- 

 
๙๒.๒๕ 
๗.๗๕ 

- 
การด ารงชีพจากรายได้ 

 เพียงพอกับการครองชีพ 

 ไม่พอเพียงกับการครองชีพ 

 

๓๒ 

๓๖๘ 

 

๘ 

๙๒ 

           รวม ๔๐๐ ๑๐๐ 

จากตารางท่ี ๔.๑ แสดงจ านวนและร้อยละของแรงงานนอกระบบ จ าแนกตามตัวแปรของปัจจัย

ส่วนบุคคล พบว่า 

 แรงงานนอกระบบในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน ๒๖๒ คน คิดเป็นร้อยละ 

๖๕.๕  อายุ ๔๑ – ๕๐ ปีจ านวน ๑๒๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๐ การศึกษาระดับประถมศึกษาจ านวน ๑๘๕ 

คน คิดเป็นร้อยละ ๔๖.๒๕ รายได้เฉล่ียต่อเดือน ๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๒๗๗ คน คิดเป็น

ร้อยละ ๖๙.๒๕ ลักษณะท่ีอยู่อาศัยเป็นห้องเช่าจ านวน ๒๑๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๓.๕๐ ลักษณะการจ้าง



๒๒๖ 
 

งานเป็นรายเดือนจ านวน ๓๖๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๙๒.๒๕ การด ารงชีพจากรายได้ไม่พอเพียงกับการ

ครองชีพ ๓๖๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๙๒ 

๔.๒ ผลการศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคของการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบ  

การส ารวจพื้นท่ีชุมชนสุเหร่าคลองหนึ่ง รามอินทรา ๑๐๙ เขตคลองสามวา และพื้นท่ีชุมชน

คลองเตย เขตคลองเตย ซึ่งเป็นแหล่งรวมตัวของแรงงานนอกระบบแบบรับจ้างเป็นรายวันแหล่งใหญ่ของ

กรุงเทพมหานคร จากการสังเกตการณ์และสัมภาษณ์เชิงลึก พบปัญหาและอุปสรรคในการส่งเสริมการจ้าง

งานแรงงานนอกระบบ ดังนี้ 

    ๔.๒.๑ การวิเคราะห์ข้อมูลโดยก าหนดมโนทัศน์ (Concept) ของปัญหาและอุปสรรค

ของการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

  แรงงานนอกระบบจ านวนมากท่ีหลากหลายประเภทของงานท่ีรับจ้างเป็นท้ังแรงงานท่ีมี

ฝีมือและไม่มีฝีมือปะปนกัน ยากท่ีจะแยกออกว่าผู้ใดเป็นแรงงานท่ีมีคุณภาพในการท างาน ผู้จ้างงานอาศัย

สังเกตจากอุปกรณ์และ เครื่องมือท่ีใช้ประกอบอาชีพท่ี “ลูกจ้าง” แสดงให้เห็นถึงความถนัดในอาชีพท่ีท า 

ท้ังนี้ท้ังนั้นไม่ได้หมายความว่า เครื่องมือ และอุปกรณ์เหล่านั้นจะประกันถึงคุณภาพในการท างานได้ ๓๒ 

“นายจ้าง” ต้องอาศัยการเจรจาซักถาม หรือความคุ้นเคยในการว่าจ้างงานท่ีผ่านมา ความเส่ียงของ

นายจ้างในการจ้างแรงงานท่ีไม่มีความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการท างานท าให้การจ่าย

ค่าจ้างไม่สมดุลกับผลงานท่ีได้รับ ส่งผลต่อต้นทุนการประกอบการณ์ท่ีสูงขึ้น บางกรณีนายจ้างต้องจ ายอม

จ้างงานเป็นกลุ่มตามเงื่อนไขท่ีลูกจ้างเสนอ ท าให้มีค่าใช้จ่ายเพิ่มขึ้นกว่าปกติ๓๓ หรือมีนายหน้ามาเสนอ 

“แรงงาน” โดยนายจ้างต้องจ่ายค่านายหน้า ด้วยความจ าเป็นในการต้องการแรงงานจ านวนมาก 

ประสบการณ์ท่ีผ่านมาเคยมีกรณีท่ีเรียกว่า “ปล้นไซด์งาน” กล่าวคือ เมื่อจ่ายค่านายหน้าแล้วคนงานย้าย

เข้าท่ีพักท่ีนายจ้างจัดเตรียมไว้ให้ วันรุ่งขึ้นคนงานได้ย้ายออกจากท่ีพักไปแล้ว หมายความถึง การเสียค่า

นายหน้าไปโดยไม่มีคนงานมาท างานให้  อีกท้ังกรณีท่ี คนงานท างานไม่เต็มเวลาโดยนายจ้างต้องจ่าย

                                            
๓๒ สัมภาษณ์ นายปกรณ์ เบญจรัตน์, ผู้รับเหมาจ้างงานอิสระ, วันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๕๘. 
๓๓ สัมภาษณ์ นางเสาวลักษณ์ ศิริอ่อน, กรรมการผู้จัดการ หจก. ลัคกี้ คอนสตรัคช่ัน จ ากัด,วันที่ ๒๑ มกราคม 

๒๕๕๘. 



๒๒๗ 
 

ค่าจ้างเป็นรายวัน บางครั้งเมื่อนายจ้างรับลูกจ้างไปถึงสถานท่ีท างานลูกจ้างจะขอรับประทานอาหารเช้า

ก่อน กว่าจะได้เริมท างานก็ล่วงเวลาเกือบ ๑๐ นาฬิกา เวลาพักรับประทานอาหารเท่ียงก็ใช้เวลาเลยบ่าย

โมงกว่าจะเริ่มงานในช่วงบ่าย และเลิกเวลาท างานก่อนเวลาท่ีก าหนด๓๔ นายจ้างมีความประสงค์ให้

หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องเข้ามาด าเนินการจัดการ จัดระบบการจ้างงานแรงงานให้เป็นรูปธรรม และมีจ านวน

มากพอตามท่ีผู้ประกอบการต้องการ ส่วนการจ้างงานในเขตคลองเตย เป็นการจ้างงานแบบเหมาค่าแรง

เป็นรายวันเช่นกัน แต่ระยะเวลาการท างานท่ีส้ันกว่า อีกท้ังช่วงเวลาท่ีไม่แน่นอนอาจจะเลยเวลาปกติของ

การท างานในระบบราชการ ไปจนถึงช่วงเวลากลางคืน แล้วแต่เท่ียวสินค้าท่ีขนส่งออกจากท่าเรือ 

   จากการสัมภาษณ์ลูกจ้าง เกี่ ยวกับการจ้างงานและสวัสดิการ พบว่า ในพื้น ท่ี 

ท้ังเขตคลองเตยและเขตคลองสามวามีปัญหาการจ้างงานท่ีคล้ายคลึงกัน คือ การจ้างงานเป็นไปในรูปแบบ

ง่ายๆมีนายจ้างมาน าเสนองานให้ท า โดยก าหนดค่าจ้างมาให้ หากลูกจ้างพึงพอใจในราคาดังกล่าวก็ตกลง

ท างาน และได้รับค่าจ้างแบบวันต่อวัน โดยต่างฝ่ายต่างไม่รู้ล่วงหน้าถึงลักษณะงานท่ีจะท าในวันนั้นและ

อาจจะมีการเปล่ียนไปในแต่ละวัน๓๕ แต่การจ้างงานไม่ได้มีทุกวัน การท่ีลูกจ้างเรียกค่าจ้างท่ีสูงกว่า

มาตรฐานค่าจ้างขั้นต่ า เพื่อชดเชยรายได้ในวันท่ีไม่มีงานท าและการเส่ียงต่องานท่ียากล าบากกว่าท่ีเจรจา

ตกลงกันไว้  อีกท้ังจ านวนแรงงานนอกระบบในพื้นท่ีมีจ านวนมากรวมไปถึงแรงงานต่างด้าวท่ีไม่ได้จด

ทะเบียนแรงงานอย่างถูกต้องตามกฎหมายเป็นคู่แข่งท่ีส าคัญ เพราะจะถูกจ้างงานในราคาท่ีต่ ากว่ามาก 

และยังยอมรับทุกเงื่อนไขท่ีนายจ้างเสนอมา๓๖ แรงงานในพื้นท่ีมีท้ังผู้ท่ีมีฝีมือ และไม่มีฝีมือ ค่าจ้างแรงงาน

ท่ีมี ฝีมือโดย ท่ัวไปอยู่ ท่ี  ๔๐๐ - ๗๐๐ บาท ส่วนกรรมกรแบกหามอยู่ ท่ี  ๒๕๐ - ๔๐๐ บาท  

งานท่ีท าไม่สามารถคาดเดาลักษณะของงานได้ล่วงหน้าแล้วแต่ผู้ว่าจ้างจะน าเสนอ การเจรจาต่อรองค่าจ้าง

ไม่มีการกล่าวถึงสวัสดิการต่างๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าประกันสังคม ค่าท่ีพักอาศัย เนื่องจากเป็น 

การจ้างงานแบบเหมารายวัน ส่วนใหญ่นายจ้างจะเป็นผู้ออกค่าใช้จ่ายในการเดินทางให้ และจ่ายเป็นเงิน

เมื่อถึงเวลาท่ีก าหนดประมาณ ๑๗.๐๐ นาฬิกา๓๗ ลูกจ้างจะเป็นผู้ระมัดระวังความปลอดภัยในการท างาน

                                            
๓๔ สัมภาษณ์ นายไพสินทร์ มีนธนานันท์, กรรมการผู้จัดการ บริษัทมีนธนานันท์ จ ากัด, วันที่ ๒๑ มกราคม 

๒๕๕๘. 
๓๕ สัมภาษณ์ นางแจ๊ว รุ่งสว่าง, แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป, เขตคลองเตย, วันที่ ๑๗ มกราคม ๒๕๕๘.   
๓๖ สัมภาษณ์ นายเลิง ทองยอด, แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป, เขตคลองเตย, วันที่ ๑๗ มกราคม ๒๕๕๘.  
๓๗ สัมภาษณ์ นายวทัญญู คงสัตย์, แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป, เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘.  



๒๒๘ 
 

เอง อาจจะได้รับบาดเจ็บบ้างเป็นบางครั้งจากอุบัติเหตุในการท างาน ถ้านายจ้างท่ีมีจิตใจดีจะช่วย

รักษาพยาบาล และดูแลจนกว่าจะหายเป็นปกติ แต่มีจ านวนน้อย ส่วนใหญ่ถือว่าไม่ ใช่หน้าท่ี 

ความรับผิดชอบแต่อย่างใด๓๘ แรงงานนอกระบบรายหนึ่งกล่าวว่าพวกตนท างานมากว่า ๓๐ ปีในสถานท่ี

จ้างงานแห่งนี้(ชุมชนสุเหร่าคลองหนึ่ง)ยังไม่มีหน่วยงานใดเข้ามาบริหารจัดการการจ้างงานอย่างเป็น

รูปธรรม สวัสดิการต่างๆไม่ต้องกล่าวถึงเพราะพวกตนไม่ค่อยมีความรู้ความเข้าใจมากนัก อาศัยบัตร

ประกันสุขภาพเพียงอย่างเดียว แต่ก็ยังมีปัญหาเรื่องท่ีอยู่ตามทะเบียนราษฎร์อยู่ต่างจังหวัดซึ่งเป็น

ภูมิล าเนาเดิม๓๙ แรงงานท่ีแอบแฝงอ้างทักษะ ความสามารถในการท างาน แต่ไม่สามารถท างานตามท่ีตก

ลงกับนายจ้างได้ ส่งผลต่อภาพลักษณ์ของแรงงานในพื้นท่ีถูกมองในด้านลบ ไม่มีความเช่ือมั่นต่อฝีมือ

แรงงานจึงถูกกดราคาต่ าไว้ก่อน๔๐ รายได้เฉล่ียต่อเดือนต้องใช้จ่ายอย่างประหยัดก็แค่เพียงประทังชีวิต

เท่านั้น และยังมีภาระการส่งเสียเล้ียงดูบุตร และบิดา มารดาท่ีอยู่ต่างจังหวัดอีกด้วยท าให้รายได้ไม่พียงพอ

กับรายจ่าย ท าให้มีหนี้สินท่ีต้องรอการช าระอยู่จ านวนมาก ๔๑ 

 การจ้างงานไม่มีการท าสัญญาเป็นลายลักษณ์อักษร จึงไม่เป็นท่ีรับรู้ของสังคม (Invisible) เสมือน

ผู้ท่ี“ไม่มีตัวตน”  ส่งผลให้เกิดเงื่อนไขการจ้างงานท่ีไม่เป็นธรรม  มีรายได้ไม่แน่นอน ขาดการคุ้มครอง 

ท้ังทางด้านแรงงานและหลักประกันทางสังคม ต้องเผชิญความเส่ียงในทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีรุนแรง

และบ่อยครั้งกว่าแรงงานในระบบ ในขณะท่ีมีความสามารถในการจัดการความเส่ียงน้อยท่ีสุด   

การไม่ได้รับการคุ้มครองจากกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ท้ังพระราชบัญญัติคุ้มครอง พ.ศ.๒๕๔๑

พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. ๒๕๓๗ พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. ๒๕๓๓ พระราชบัญญัติความ

ปลอดภัยในสถานประกอบการ  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์  และกฎหมายฉบับอื่นๆท่ีเกี่ยวข้อง  

 แม้ในปี ๒๕๔๗ กระทรวงแรงงานจะได้ออกกฎกระทรวงวา่ด้วยการคุ้มครองแรงงานในงานรับไปท าท่ีบา้น 

แต่ก็ยังไม่ได้ให้ความคุ้มครองในหลักการท่ีส าคัญอีกหลายประการ โดยเฉพาะค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 

                                            
๓๘  สัมภาษณ์ นายส ารวย รากแก่น, แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป, เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๔ มกราคม ๒๕๕๘.  
๓๙  สัมภาษณ์ นายไพรัตน์ ทองยอด, แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป, เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘.  
๔๐  สัมภาษณ์ นายสุขสรร ฝ่านสูน, แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป, เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘.  
๔๑  สัมภาษณ์ นายสมศักด์ิ มะชะลา, แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป, เขตคลองเตย, วันที่ ๑๗ มกราคม ๒๕๕๘.  



๒๒๙ 
 

สาระส าคัญท่ีกฎกระทรวงให้การคุ้มครองก็คือเรื่องสุขภาพความปลอดภัย แต่ก็ยังคงมีปัญหาในเรื่องกลไก 

มาตรการการปฏิบัติ และการบังคับใช้กฎหมายอยู่มาก๔๒  

จากค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่เป็นธรรมและรายได้ไม่แน่นอน แม้จะท างานในลักษณะและมีคุณค่า

เดียวกันกับท่ีผลิตอยู่ในโรงงานก็ตาม เนื่องจากแรงงานเหล่านี้ไม่ได้รับการคุ้มครองจาก พ.ร.บ.คุ้มครอง

แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ และขาดการรวมกลุ่มเพื่อต่อรองค่าแรงของตน๔๓  งานท่ีท าไม่ต่อเนื่องและ 

ไม่สม่ าเสมอ ขึ้นอยู่กับภาวะทางเศรษฐกิจและสถานการณ์ทางการเมือง ท าให้ไม่มีความมั่นคงในการ

ท างาน ไม่สามารถวางแผนการผลิตและแผนการท างานได้ อีกท้ังการเข้าไม่ถึงประกันสังคม เนื่องจาก 

พ.ร.บ.ประกันสังคมฉบับปัจจุบันยกเว้นการคุ้มครองแรงงานนอกระบบ  ท าให้ผู้ท าการผลิตขาด

หลักประกันท่ีจ าเป็นในการด ารงชีวิตท่ีผู้ใช้แรงงานในระบบได้รับ ไม่ว่าจะเป็น กรณี การเจ็บป่วย  

ทุพพลภาพ ตาย คลอดบุตร สงเคราะห์บุตร ชราภาพ และว่างงาน๔๔รวมไปถึงการเข้าไม่ถึงทรัพยากรและ

การสนับสนุนจากรัฐ จึงเป็นเหตุให้ขาดโอกาสในการพัฒนาทักษะฝีมือ การใช้กองทุนหมุนเวียน รวมท้ัง

การได้รับบริการด้านสาธารณสุขท่ีเหมาะสม และยังไม่มีองค์กร ไม่มีตัวแทน ไม่มีอ านาจต่อรอง๔๕ ลักษณะ

การท างานของแรงงานนอกระบบ โดยมักจะกระจัดกระจายอยู่ ท่ั ว ไปจึงขาดการรวมกลุ่ม  

หรือแม้จะมีการรวมกลุ่มก็เป็นกลุ่มขนาดเล็ก ประกอบกับการไม่เข้าใจในเรื่องสิทธิของตนเองในฐานะ

แรงงาน จึงไม่มีอ านาจในการต่อรองท้ังกับนายจ้าง หรือหน่วยงานของรัฐท่ีเกี่ยวข้อง๔๖ การท างานท าให้มี

ปัญหาสุขภาพและสภาพการท างานท่ีไม่ปลอดภัย เนื่องจากขาดความรู้ความเข้าใจเรื่องอาชีวอนามัยและ 

ความปลอดภัยในการท างาน รวมท้ังมีความเส่ียงจากสภาพแวดล้อมการท างานท่ีไม่ปลอดภัย ๔๗  

จึงท าให้แรงงานนอกระบบส่วนใหญ่ต้องเผชิญกับปัญหาด้านสุขภาพ และความเส่ียงจากอุบัติเหตุในการ

ท างาน 

                                            
๔๒ สัมภาษณ์นางสาวกรวิกา ชลทิพย์, กรรมการผู้จัดการ บริษัท ชลทิพย์ อินเตอร์กรุ๊ป จ ากัด, วันที่ ๒๐ 

มกราคม ๒๕๕๘.  
๔๓ สัมภาษณ์ นายโพสินทร์ มีนธนานันท์, กรรมการผู้จัดการ บริษัท มีนธนานันท์ จ ากัด, วันที่ ๒๐ มกราคม 

๒๕๕๘.  
๔๔ สัมภาษณ์ นายปกรณ์ เบญจรัตน์, ผู้รับจ้างเหมางานอิสระ เขตคลองสามวา, วันที่ ๒๐ มกราคม ๒๕๕๘. 
๔๕ สัมภาษณ์ นายไพรัตน์ ทองยอด, แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘.  
๔๖ สัมภาษณ์ นายสมศักด์ิ ชะมะลา, แรงงานผู้รับจ้างทั่วไป เขตคลองเตย, วันที่ ๑๗ มกราคม ๒๕๕๘.  
๔๗ สัมภาษณ์ นาย สุวิทย์ ชาลีกุล กรรมการผู้จัดการ หจก. ส. สุวิทย์ก่อสร้าง, วันที่ ๒๐ มกราคม ๒๕๕๘.  



๒๓๐ 
 

   ๔.๒.๒ วิเคราะห์ข้อมูลในการก าหนดสาระส าคัญ(Content) ของปัญหาและอุปสรรคการ

ส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

ผู้วิจัยได้น าเนื้อหาจากการสัมภาษณ์มาก าหนดเป็นสาระส าคัญของการจ้างงานได้ ๓๗ ประเด็น 

ดังนี้ 

 

 ๑. มีแรงงานท่ีมีฝีมือและไม่มีฝีมือ 

 ๒. ไม่สามารถทราบถึงคุณภาพในการท างาน 

          ๓. นายจ้างมีความเส่ียงกับการจ้างแรงงานท่ีไม่มีฝีมือ 

 ๔. นายจ้างเสียเปรียบในข้อตกลงการจ้างงาน 

 ๕. นายจ้างเสียค่านายหน้าในการจ้างงาน 

 ๖. นายจ้างจ่ายค่าจ้างเต็มเวลาแม้ลูกจ้างท างานไม่เต็มเวลาก็ตาม 

 ๗. แรงงานไม่เพียงพอต่อความต้องการของนายจ้าง 

 ๘. ความไม่สม่ าเสมอในการจ้างงาน 

 ๙. นายจ้างมีอ านาจต่อรองมากกว่า 

 ๑๐. มีคู่แข่งขันคือแรงงานต่างด้าว 

 ๑๑. ค่าจ้างไม่เป็นไปตามมาตรฐานเดียวกัน 

 ๑๒. ไม่มีสวัสดิการเกี่ยวกับค่ารักษาพยาบาล 

 ๑๓. ลูกจ้างไม่สามารถเลือกงานตามท่ีตนเองพึงพอใจได้ 

 ๑๔. การจ่ายค่าจ้างท่ีสูงกว่าปกติ 

 ๑๕. ได้รับบาดเจ็บในการท างาน 

 ๑๖. ทัศนคติในเชิงลบต่อแรงงานท่ีไม่มีฝีมือ 

 ๑๗. ไม่มีหน่วยงานจากภาครัฐเข้ามาบริหารจัดการการจ้างงานอย่างเป็นรูปธรรม 

 ๑๘. แรงงานไม่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์ท่ีแรงงานพึงได้รับ 

 ๑๙. การมีทะเบียนราษฎร์อยู่ต่างจังหวัด 

 ๒๐. มีหนี้สิน 

 ๒๑. การจ้างงานไม่มีการบันทึกการจ้างงาน 



๒๓๑ 
 

 ๒๒. เงื่อนไขการจ้างท่ีไม่เป็นธรรม 

 ๒๓.มีรายได้ไม่แน่นอน  

๒๔.ขาดการคุ้มครองท้ังทางด้านแรงงานและหลักประกันทางสังคม 

๒๕. ต้องเผชิญความเส่ียงในทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีรุนแรง  

๒๖ การไม่ได้รับการคุ้มครองจากกฎหมายคุ้มครองแรงงาน  

๒๗. ปัญหาในเรื่องกลไก มาตรการการปฏิบัติ และการบังคับใช้กฎหมาย  

๒๘. ขาดการรวมกลุ่มเพื่อต่อรองค่าแรงของตน   

๒๙. งานท่ีท าไม่ต่อเนื่องและไม่สม่ าเสมอ  

๓๐. ได้รับผลกระทบทางเศรษฐกิจและสถานการณ์ทางการเมือง  

๓๑. ขาดหลักประกันท่ีจ าเป็นในการด ารงชีวิต 

๓๒. การไม่เข้าใจในเรื่องสิทธิของตนเองในฐานะแรงงาน  

๓๓. แรงงานไม่มีอ านาจในการต่อรองท้ังกับนายจ้าง หรือหน่วยงานของรัฐท่ีเกี่ยวข้อง 

๓๔. การท างานท าให้มีปัญหาสุขภาพและสภาพการท างานท่ีไม่ปลอดภัย  

๓๕. ขาดความรู้ความเข้าใจเรื่องอาชีวอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน  

๓๖. ความเส่ียงจากสภาพแวดล้อมการท างานท่ีไม่ปลอดภัย  

๓๗. มีปัญหาด้านสุขภาพ และความเส่ียงจากอุบัติเหตุในการท างาน 

 ๔.๒.๓ การสังเคราะห์ข้อมูลโดยการจ าแนกกลุ่ม(Classification)ของปัญหาและอุปสรรคการ

ส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

จากสาระส าคัญของปัญหาและอุปสรรคการจ้างงานแรงงานนอกระบบท้ัง ๓๗ ประการผู้วิจัยได้

จ าแนกกลุ่มของปัญหาและอุปสรรคการจ้างงานแรงงานนอกระบบ ดังนี้  

๑) ปัญหาและอุปสรรคในด้านการส่งเสริมค่าจ้างและสวัสดิการ มีข้อมูลจาก  

นายจ้างมีความเส่ียงกับการจ้างแรงงานท่ีไม่มีฝีมือ 

  นายจ้างเสียเปรียบในข้อตกลงการจ้างงาน 

  นายจ้างเสียค่านายหน้าในการจ้างงาน 

  แรงงานไม่เพียงพอต่อความต้องการของนายจ้าง 

  ความไม่สม่ าเสมอในการจ้างงาน 



๒๓๒ 
 

  นายจ้างมีอ านาจต่อรองมากกว่า 

  มีคู่แข่งขันคือแรงงานต่างด้าว 

  ค่าจ้างไม่เป็นไปตามมาตรฐานเดียวกัน 

  ไม่มีสวัสดิการเกี่ยวกับค่ารักษาพยาบาล 

  การจ่ายค่าจ้างท่ีสูงกว่าปกติ 

  การจ้างงานไม่มีการบันทึกการจ้างงาน 

  เงื่อนไขการจ้างท่ีไม่เป็นธรรม 

๒) ปัญหาและอุปสรรคด้านการส่งเสริมงานที่มีคุณค่า มีข้อมูลจาก 

  มีแรงงานท่ีมีฝีมือและไม่มีฝีมือ 

       ไม่สามารถทราบถึงคุณภาพในการท างาน 

  ทัศนคติในเชิงลบต่อแรงงานท่ีไม่มีฝีมือ 

       ไม่มีหน่วยงานจากภาครัฐเข้ามาบริหารจัดการการจ้างงานอย่างเป็นรูปธรรม 

       แรงงานไม่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์ท่ีแรงงานพึงได้รับ 

      การมีทะเบียนราษฎร์อยู่ต่างจังหวัด 

       ขาดการคุ้มครองท้ังทางด้านแรงงานและหลักประกันทางสังคม 

       ต้องเผชิญความเส่ียงในทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีรุนแรง  

       การไม่ได้รับการคุ้มครองจากกฎหมายคุ้มครองแรงงาน  

       ปัญหาในเรื่องกลไก มาตรการการปฏิบัติ และการบังคับใช้กฎหมาย 

       ขาดการรวมกลุ่มเพื่อต่อรองค่าแรงของตน   

       งานท่ีท าไม่ต่อเนื่องและไม่สม่ าเสมอ 

       ได้รับผลกระทบทางเศรษฐกิจและสถานการณ์ทางการเมือง 

       ขาดหลักประกันท่ีจ าเป็นในการด ารงชีวิต 

การไม่เข้าใจในเรื่องสิทธิของตนเองในฐานะแรงงาน  

แรงงานไม่มีอ านาจในการต่อรองท้ังกับนายจ้าง หรือหน่วยงานของรัฐ 

ท่ีเกี่ยวข้อง 

๓) ปัญหาและอุปสรรคด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน มีข้อมูลจาก 



๒๓๓ 
 

   ลูกจ้างไม่สามารถเลือกงานตามท่ีตนเองพึงพอใจได้ 

  ได้รับบาดเจ็บในการท างาน 

  มีหนี้สิน 

  มีรายได้ไม่แน่นอน 

   การท างานท าให้มีปัญหาสุขภาพและสภาพการท างานท่ีไม่ปลอดภัย 

      ขาดความรู้ความเข้าใจเรื่องอาชีวอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน 

ความเส่ียงจากสภาพแวดล้อมการท างานท่ีไม่ปลอดภัย 

  มีปัญหาด้านสุขภาพ และความเส่ียงจากอุบัติเหตุในการท างาน 

    ๔.๒.๔ การสังเคราะห์ข้อมูลโดยการจัดหมวดหมู่(Category) ของปัญหาและอุปสรรคการ

ส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบ  

 จากการศึกษาปัญหาและอุปสรรคการจ้างงานแรงงานนอกระบบ ผู้วิจัยได้จัดหมวดหมู่ได้ดังนี้ 

  ๑) ด้านค่าจ้างและสวัสดิการ 

                          ก. ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับนายจ้างด้านค่าจ้างและสวัสดิการ 

              การก าหนดค่าจ้างและสวัสดิการท่ียังไม่มีเกณฑ์มาตรฐานท่ีแน่นอน นายจ้างมีความเส่ียงกับ

การจ้างแรงงานท่ีไม่มีฝีมือ ท าให้นายจ้างเสียเปรียบในข้อตกลงการจ้างงานทีไม่สมดุลกับค่าจ้างท่ีเสียไป 

นายจ้างเสียค่านายหน้าในการจ้างงาน แรงงานไม่เพียงพอต่อความต้องการของนายจ้าง การจ่ายค่าจ้าง 

ท่ีสูงกว่าปกติ การไม่รักษาสัจจะในข้อตกลงเรื่องค่าจ้างท่ีให้ต่อกันไว้ 

        ข. ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับลูกจ้างด้านค่าจ้างและสวัสดิการ 

               แรงงานไม่มีความสม่ าเสมอในการจ้างงาน ท าให้นายจ้างมีอ านาจต่อรองมากกว่าอีกท้ังมีคู่

แข่งขันคือแรงงานต่างด้าว การได้รับค่าจ้างไม่เป็นไปตามมาตรฐานเดียวกัน ไม่มีสวัสดิการเกี่ยวกับค่า

รักษาพยาบาล การจ้างงานไม่มีการบันทึกการจ้างงาน ท าให้ไม่ได้รับการคุ้มครองตามกฎหมาย  

และการก าหนดเงื่อนไขการจ้างท่ีไม่เป็นธรรม การไม่ปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของลูกจ้างท่ีดีและไม่เป็นไป

ตามข้อตกลง 

  ๒) ปัญหาและอุปสรรคด้านการส่งเสริมงานที่มีคุณค่า 

       ก. ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับนายจ้างด้านการส่งเสริมงานที่มีคุณค่า 



๒๓๔ 
 

แรงงานท่ีมีฝีมือและไม่มีฝีมือ นายจ้างไม่สามารถทราบถึงทักษะและประสบการณ์ท างาน 

ของลูกจ้างได้อย่างแท้จริง ส่งผลต่อความเส่ียงในการท างานท่ีไม่มีคุณภาพ ไม่มีหน่วยงานจากภาครัฐ 

เข้ามาบริหารจัดการ การจ้างงานแรงงานนอกระบบอย่างเป็นรูปธรรม 

 

 

       ข. ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับลูกจ้างด้านการส่งเสริมงานที่มีคุณค่า 

ปัญหาในเรื่องกลไก มาตรการการปฏิบัติ และการบังคับใช้กฎหมาย การไม่เข้าใจในเรื่องสิทธิ

ของตนเองในฐานะแรงงาน แรงงานยังไม่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์ท่ีแรงงาน 

พึงได้รับ การมีทะเบียนราษฎร์อยู่ต่างจังหวัดส่งผลต่อการขาดความคล่องตัวในการเข้ารักษาพยาบาล

เมื่อเจ็บป่วยหรือเกิดอุบัติเหตุจากการท างาน ขาดการคุ้มครองท้ังทางด้านแรงงานและหลักประกัน

ทางสังคม ต้องเผชิญความเส่ียงในทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีรุนแรง  การไม่ได้รับการคุ้มครองจาก

กฎหมายคุ้มครองแรงงาน ขาดการรวมกลุ่มเพื่อต่อรองค่าแรงของตน  งานท่ีท าไม่ต่อเนื่อง 

และไม่สม่ าเสมอ ได้รับผลกระทบทางเศรษฐกิจและสถานการณ์ทางการเมือง ขาดหลักประกัน 

ท่ีจ าเป็นในการด ารงชีวิตแรงงานไม่มีอ านาจในการต่อรองท้ังกับนายจ้าง หรือหน่วยงานของรัฐ 

ท่ีเกี่ยวข้อง 

 ๓) ปัญหาและอุปสรรคด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 

       ก. ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับนายจ้างด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 

นายจ้างไม่เห็นถึงความส าคัญของการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานท่ี ขาดส่งเสริมแรงจูงใจ 

ในการท างาน กรณีท่ีลูกจ้างไม่ให้ความร่วมมือในการติดต้ังเครื่องมือป้องกันอันตรายท่ีเกิดจากการท างาน 

โดยอ้างถึงความไม่สะดวกในการท างาน และความไม่คุ้นเคยในเครื่องมือต่างๆ  

        ข. ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับลูกจ้างด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ลูกจ้างไม่สามารถเลือกงานตามท่ีตนเองพึงพอใจได้ขาดความรู้ความเข้าใจเรื่องอาชีวอนามัย 

และความปลอดภัยในการท างาน ความเส่ียงจากสภาพแวดล้อมการท างานท่ีไม่ปลอดภัยได้รับบาดเจ็บ 

ในการท างานการท างานท าให้มีปัญหาสุขภาพและสภาพการท างานท่ีไม่ปลอดภัยปัญหาด้านสุขภาพ 

และความเส่ียงจากอุบัติเหตุในการท างาน มีรายได้ไม่แน่นอน มีหนี้สิน 

 



๒๓๕ 
 

 

 

 

 

 

 ๔.๒.๕ ผลการสรุปและจัดระบบความคิด (Conceptualization) ของปัญหาและอุปสรรค

การส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๒ แสดงปัญหาและอุปสรรคในการจ้างแรงงานนอกระบบ 

๔.๒.๖ ผลการการสรุป อธิบายความ(Communication) ของปัญหาและอุปสรรคการ

ส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

       ๑.ปัญหาและอุปสรรคการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้านนายจ้าง 

  ในการจ้างงานแรงงานนอกระบบนายจ้างมีความเส่ียงกับการจ้างแรงงานท่ีไม่มีฝีมือ ท า

ให้นายจ้างเสียเปรียบในข้อตกลงการจ้างงาน ทีได้ผลงานไม่สมดุลกับค่าจ้างท่ีเสียไป รวมไปถึง 

การท่ีนายจ้างเสียค่านายหน้าในการจ้างงานด้วยความจ าเป็นเพราะแรงงานไม่เพียงพอต่อความต้องการ

ของนายจ้างจึงต้องจ่ายค่าจ้างท่ีสูงกว่าปกติ และยังต้องเส่ียงกับแรงงานท่ีไม่มีฝีมือ ท าให้นายจ้างไม่

ปัญหาและอุปสรรค 

การส่งเสริมการจ้างงาน 

ด้านงานท่ีมีคุณค่า 

-  แรงงานไม่มีฝีมือ 

- งานไม่ได้มาตรฐาน 

- แรงงานไม่เข้าใจสิทธิของตนเอง 

-  ข า ด ค ว า ม ค ล่ อ ง ตั ว ใ น ก า ร

รักษาพยาบาล 

- ขาดพลังการต่อรองจากการรวมกลุ่ม 

 

 

 

ด้านค่าจ้างและสวัสดิการ 

- นายจ้างจา่ยค่าจา้งไม่สัมพันธ์กับ

ฝีมือแรงงาน 

- ลูกจ้างไม่มีอ านาจต่อรองค่าจ้าง 

- ก าหนดเง่ือนไขสัญญาที่ไม่เป็นธรรม 

--การไม่รักษาสัญญาที่มีต่อกัน 

 

ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 

- สภาพแวดล้อมการท างานไม่

เหมาะสม 

- งานที่ท าไม่เกิดแรงจูงใจ 

- ลูกจ้างไม่สามารถเลือกงานที่ตนเอง

พึงพอใจได้ 

- ลูกจ้างขาดความรู้ความเข้าใจด้าน 

ชีวอนามัย 

 

-  



๒๓๖ 
 

สามารถทราบถึงคุณภาพในการท างาน โดยไม่มีหน่วยงานจากภาครัฐเข้ามาบริหารจัดการแก้ไขปัญหา 

การจ้างงานแรงงานนอกระบบอย่างเป็นรูปธรรม 

อย่างไรก็ตามเนื่องจากนายจ้างเป็นองค์ประกอบส าคัญในการจ้างงานในการเจรจาต่อรองตกลงจ้างงาน 

หากละเลยหน้าท่ีของนายจ้างท่ีดีตามกฎหมายจะส่งผลให้การจ้างงานนั้นไม่มีความเป็นธรรมได้ 

 

ตารางที่๔.๕: สรุป ความถี่ จ านวนผู้ตอบประเด็นปัญหาและอุปสรรคการส่งเสริมการจ้างงาน

แรงงานนอกระบบด้านนายจ้าง 

ประเด็นปัญหาและอปุสรรคการ
ส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอก

ระบบ 

ปริมาณ 
ความถ่ี คนที่ 

ด้านนายจ้าง  
๙ 

สัมภาษณ์ 
๑, ๔, ๕, ๑๐, ๒๑, ๒๒, ๒๓, ๒๔, ๒๕ 

 

     ๒.ปัญหาและอุปสรรคการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้านลูกจ้าง 

  ปัญหาและอุปสรรคในการจ้างงานเกิดจากกลไก มาตรการการปฏิบัติ ท่ียังไม่เป็นไปตาม

กฎหมายแรงงาน เนื่องจากการจ้างงานท่ีมีอิสระไม่มีการบันทึกการจ้างงานอย่างเป็นทางการ จึงไม่มีการ

จัดสวัสดิการแก่ลูกจ้าง การคุ้มครองตามกฎหมาย รวมไปถึงการไม่เข้าใจในเรื่องสิทธิของตนเองในฐานะ

แรงงาน ส่งผลต่อการคุ้มครองจากกฎหมายคุ้มครองแรงงาน และการมีทะเบียนราษฎร์อยู่ต่างจังหวัด  

เป็นปัญหาและอุปสรรคอย่างหนึ่งในการคุ้มครองท้ังทางด้านแรงงานและหลักประกันทางสังคม  

ความสม่ าเสมอในการจ้างงาน ท าให้นายจ้างมีอ านาจต่อรองมากกว่าอีกท้ังมีคู่แข่งขันคือแรงงานต่างด้าว 

ท่ีมีราคาค่าจ้างท่ีถูกกว่า เกิดค่าจ้างไม่เป็นไปตามมาตรฐานเดียวกันและการก าหนดเงื่อนไขการจ้างท่ีไม่

เป็นธรรม  การต้องเผชิญความเส่ียงในทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีรุนแรง ท าให้ต่างคนต่างด้ินรนท ามาหา

กินขาดพลังในการรวมกลุ่มเพื่อต่อรองค่าแรงของตน  ปัญหาจากการถูกว่าจ้างงานท่ีท าไม่ต่อเนื่องและไม่

สม่ าเสมอ ท าให้แรงงานไม่มีอ านาจในการต่อรองท้ังกับนายจ้าง หรือหน่วยงานของรัฐท่ีเกี่ยวข้อง ลูกจ้าง

ไม่สามารถเลือกงานตามท่ีตนเองพึงพอใจได้ขาดความรู้ความเข้าใจเรื่องอาชีวอนามัยและความปลอดภัย

ในการท างาน ความเส่ียงจากสภาพแวดล้อมการท างานท่ีไม่ปลอดภัยได้รับบาดเจ็บในการท างาน 



๒๓๗ 
 

การท างานท าให้มีปัญหาสุขภาพและสภาพการท างานท่ีไม่ปลอดภัยปัญหาด้านสุขภาพ และความเส่ียง

จากอุบัติเหตุในการท างาน เกิดความวิตกกังวลเรื่องรายได้ท่ีไม่แน่นอนและการมีหนี้สิน  

 

 

 

ตารางที่๔.๖ : แสดงตารางสรุป ความถี่ จ านวนผู้ตอบประเด็นปัญหาและอุปสรรคการส่งเสริม

การจ้างงานแรงงานนอกระบบด้านลูกจ้าง 

ประเด็นปัญหาและอปุสรรคการ
ส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอก

ระบบ 

ปริมาณ 
ความถ่ี คนที่ 

 

ด้านลูกจ้าง 
 

๙ 
สัมภาษณ์ 

๖, ๘, ๙, ๑๕, ๑๖, ๑๗, ๒๒, ๒๓, ๒๕ 
 

กล่าวโดยสรุป  ปัญหาและอุปสรรคในการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบพบว่า นายจ้าง

และลูกจ้างไม่สามารถก าหนดค่าจ้างท่ีเป็นธรรมได้เนื่องจากไม่มีการวัดฝีมือแรงงานตามเกณฑ์มาตรฐาน

ฝีมือแรงงาน ส่งผลให้นายจ้างไม่สามารถประเมินทักษะ ฝีมือแรงงานเพื่อก าหนดค่าจ้างท่ีดีได้ และลูกจ้าง

ไม่สามารถก าหนดค่าจ้างตามท่ีต้องการได้เพราะไม่มีอ านาจต่อรองราคาค่าจ้าง แรงงานจึงมีท้ังแรงงานท่ีมี

ฝีมือและไม่มีฝีมือปะปนกันไป และการก าหนดค่าจ้างท่ียังไม่เป็นมาตรฐานเดียวกันขึ้นอยู่กับอ านาจ 

การเจรจาต่อรอง การบังคับใช้กฎหมายท่ีไม่มีประสิทธิภาพส่งผลต่อการคุ้มครองแรงงานท่ียังไม่มี

หลักประกันใดๆเส่ียงต่ออันตรายท่ีเกิดจากการท างานความไม่มั่นคงในการจ้างงาน รายได้ท่ีไม่แน่นอน 

ในการเล้ียงชีพ ด้วยเพราะการขาดความร่วมมือกันขององค์กรภาคส่วนต่างๆท่ีเกี่ยวข้อง และยังมีคู่แข่งขัน

จากแรงงานต่างด้าวที่ผิดกฎหมายอีกด้วย 

๔.๓ การวิเคราะห์การส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม 
การเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกในหัวข้อการส่งเสริมการจ้างงานตามหลักพุทธธรรม โดย

ผู้วิจัยได้น าหลักอคติธรรม ๔ ท่ีกล่าวถึงข้อท่ีควรละเว้น หลักพรหมวิหาร ๔ หลักทิศ ๖ หลักสังคหวัตถุ ๔ 



๒๓๘ 
 

ท่ีกล่าวถึงหลักท่ีควรส่งเสริมในการประกอบการจ้างงาน และหลักอิทธิบาท ๔ หลักท่ีควรส่งเสริมในการ

ปฏิบัติงาน โดยได้ข้อมูลดังต่อไปนี้  

    ๑) การส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยการละเว้นจากอคติ ๔ ประการ 

       (๑) การละเว้นจาก “ฉันทาคติ”เพื่อการจ้างงานที่ดี 

    การส่งเสริมการจ้างงานท่ีดี ท้ังนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างให้ละซึ่ง “ฉันทาคติ” 

ความล าเอียงเพราะความรักใคร่  จะท าให้เสียความยุติธรรม  เพราะหากนายจ้างควรเข้าใจถึงการจ้างงาน

ท่ีดีนั้นไม่ควรน าความรักใคร่หรือความชอบพอกันมาเป็นหลักเกณฑ์ในการจ้างงาน ก็จะตกลงจ่าย

ค่าตอบแทนท่ีไม่เท่าเทียมกันหากเปรียบเทียบกับผู้อื่นท่ีท างานในหน้าท่ีเดียวกัน เป็นการล าเอียงเข้าข้างผู้

ถูกจ้างงาน ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจของผู้ท างานอื่นได้๔๘ และในท านองเดียวกันหากผู้ถูก

จ้างงานอ้างเอาความรักใคร่หรือความชอบพอกันมาเป็นเกณฑ์ในการท างาน การปฏิบัติงานอาจจะละเลย

บทบาทหน้าท่ีของการเป็น”ลูกจ้าง”ได้ ส่งผลต่อคุณภาพของงานท่ีไม่เป็นไปตามความต้องการของผู้จ้าง

งานได้๔๙ การจ้างงานท้ังผู้จ้างและผู้ถูกจ้างจึงควรหลีกเล่ียง “ฉันทาคติ” โดยการพิจารณาถึงผลเสียท่ีจะ

เกิดขึ้นตามมา หากพิจารณาว่า การเจรจาตกลงเพื่อท า “สัญญาจ้างงาน”ก าลังมีจิตใจล าเอียงก็ให้ปรับปรุง

พฤติกรรมของตนเองใหม่ให้ตรงกันข้าม คือ ความไม่ล าเอียง โดยปกติคนเราชอบความซื่อสัตย์  

ความยุติธรรม  และเกลียดความล าเอียง  แต่การท่ีเราจะสร้างความซื่อสัตย์  ความยุติธรรม ๕๐  และ

หลีกเล่ียงความล าเอียงได้นั้นค่อนข้างยาก  วิธีเดียวที่ท าได้คือ  ฝึกฝนจิตใจโดยถือหลักการเอาใจเขามาใส่

ใจเรา  เราเกลียดความไม่ยุติธรรม  ความไม่ชอบธรรมอย่างไร  คนอื่นก็เช่นเดียวกับเราเกลียดความ

ล าเอียงชอบความยุติธรรมเหมือนกัน เพื่อไม่ให้เห็นแก่ตัวเอง  ญาติพี่น้อง  และคนสนิทสนม  การแก้ไข

ฉันทาคติต้องท าใจให้เป็นกลางโดยการปฏิบัติต่อทุกคนให้เหมาะสมเหมือน ๆ กัน๕๑ 

  (๒) การละเว้นจาก“โทสาคติ”เพื่อการจ้างงานที่ดี 

                                            
๔๘ สัมภาษณ์ นางเตือน สาติโพธ์, แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองเตย, วันที่ ๑๖ มกราคม ๒๕๕๘. 
๔๙ สัมภาษณ์ นางสาวกรวิกา ฃลทิพย์ กรรมการผู้จัดการบริษัท ชลทิพย์ อินเตอร์กรุ๊ปจ ากัด, วันที่ ๒๑ มกราคม 

๒๕๕๘.  
๕๐ สัมภาษณ์ นาย สุวิทย์ ชาลีกุล กรรมการผู้จัดการ หจก. ส.สุวิทย์ก่อสร้าง, วันที่ ๒๐ มกราคม ๒๕๕๘. 
๕๑ สัมภาษณ์ นายส ารวย รากแก่น, แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป,เขตคลองสามวา วันที่ ๑๔ มกราคม ๒๕๕๘. 



๒๓๙ 
 

      การส่งเสริมการจ้างงานโดยการละ “โทสาคติ” อันเป็นความล าเอียงเพราะ

ความไม่ชอบ  เกลียดชัง  หรือโกรธแค้น  ในการจ้างงานท่ีเกิดจาก “ความโกรธ” จะท าให้เสีย 

ความยุติธรรม  เพราะหากนายจ้าง เจรจาตกลงจ้างงานด้วยความโกรธ  หรือลุอ านาจโทสะ กระท าการท่ี

ทารุณ โหดร้ายต่อผู้ถูกจ้าง เช่น ก าหนดระยะเวลาเกินกว่าท่ีกฎหมายก าหนด มากกว่าวันละ ๘ ช่ัวโมง 

หรือส่ังให้ท างานโดยไม่มีเวลาพัก การจัดส่ิงแวดล้อมท่ีไม่เอื้ออ านวยในการท างาน เช่น อยู่ในสถานท่ีอับ

ช้ืนเป็นเวลานาน เป็นต้น๕๒  โดยไม่ใช้สติกล่ันกรอง พิจารณารายละเอียดของงานให้รอบคอบมอบหมาย

งานก็ท่ีมีความยากล าบากเส่ียงอันตรายในชีวิต และทรัพย์สินของผู้ถูกจ้างโดยไม่มีวิธีการจัดการความเส่ียง

ท่ีดี อาจจะน ามาซึ่งอันตรายแก่สุขภาพ หรือร่างกายของผู้ท่ีรับจ้างท างานได้อีกท้ังยังอาจส่งผลกระทบกับ

งานท่ีได้รับมอบหมายด้วย๕๓  เช่นเดียวกันหากผู้ใช้แรงงานท างานโดยความไม่ชอบในงานท่ีท า หรือมีเหตุ 

จากการเกลียดชังต่องาน ต่อผู้จ้างงาน ใช้อารมณ์โมโหในการท างาน อาจละท้ิงงาน หรือท างานอย่างขาด

สติจะท าให้มีความเส่ียงต่อความเสียหายท่ีจะเกิดขึ้นได้๕๔ การจ้างงานโดยท่ีละ “โทสาคติ” เริ่มจากการ

เจรจาต่อรอง กระบวนการท างาน จนไปถึงการพิจารณาค่าตอบแทนท่ีเป็นค่าจ้างแรงงาน กระท าได้ ด้วย

การท่ีนายจ้างและลูกจ้างงานต้องท าใจให้หนักแน่น  รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา  และพยายามแยกเรื่อง

ส่วนตัวกับเรื่องงานออกจากกันจะท าให้การจ้างงานนั้นด าเนินไปด้วยความเห็นอกเห็นใจกัน และเข้าใจซึ่ง

กันและกันได้ เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน๕๕  

    (๓) การละเว้นจาก “โมหาคติ”เพื่อการจ้างงานที่ดี 

    การส่งเสริมการจ้างงานด้วยการละเว้นซึ่ง “โมหาคติ” อันเป็นเหตุของ 

ความล าเอียงเพราะไม่รู้หรือความรู้เท่าไม่ถึงการณ์  ในการจ้างงานหากท้ังนายจ้างและลูกจ้างด าเนินการ

ตกลงจ้างงานโดยเป็นไปด้วยความไม่รู้ หรือรู้เท่าไม่ถึงการณ์จะน ามาซึ่งเสียหายต่องาน ต่อชีวิต และ

ทรัพย์สิน อีกท้ังยังต้องเสียเวลากับการแก้ไขงานใหม่ เช่น นายจ้างมอบหมายงาน หรือส่ังงานไม่ถูกต้องไม่

                                            
๕๒ สัมภาษณ์ นางเสาวลักษณ์ ศิริอ่อน, กรรมการผู้จัดการ บริษัท ลัคกี้ คอนสตรัคช่ัน, วันที่ ๒๑ มกราคม 

๒๕๕๘. 
๕๓ สัมภาษณ์ นายโพสินทร์ มีนธนานันท์, กรรมการผู้จัดการ บริษัท มีนธนานันท์ จ ากัด, วันที่ ๒๐ มกราคม 

๒๕๕๘. 
๕๔ สัมภาษณ์ นายกังวาล มะชะลา, แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป, เขตคลองเตย, วันที่๑๔ มกราคม ๒๕๕๘. 
๕๕ สัมภาษณ์ นายปกรณ์ เบญจรัตน์,ผู้รับจ้างเหมางานอิสระ, วันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๕๘. 



๒๔๐ 
 

ถูกสุขอนามัยหรือไม่ทราบว่า พื้นฐานเบ้ืองต้นท่ีนายจ้างต้องจัดสวัสดิการให้ลูกจ้างตามกฎหมายมีหลักการ

อย่างไรบ้าง ท าให้ไม่สนใจ ใส่ใจต่อลูกจ้าง ไม่จัดน้ าด่ืมท่ีสะอาด ห้องสุขา ฯลฯ  อาจเกิดอันตราย 

ต่อสุขภาพของลูกจ้างได้ หรือนายจ้างไม่รู้ถึงภัยอันตรายท่ีจะเกิดขึ้นในงานท่ีท า หรือ ผู้ใช้แรงงานไม่มี

ความรู้ความสามารถ หรือทักษะในงานท่ีท าอาจพลาดพล้ังจนได้รับบาดเจ็บได้ หรือเพราะความสะเพร่า   

ความไม่ละเอียดถี่ถ้วน  รีบตัดสินใจก่อนพิจารณาให้ดี  วิธีแก้ไขท าได้โดยการเปิดใจให้กว้าง  ท าใจให้สงบ   

มองโลกในแง่ดี  และยอมรับความคิดเห็น การแนะน าของผู้อื่นท่ีมีความรู้ความสามารถมากกว่าตน  

เพื่อประโยชน์ต่องาน และค่าตอบแทนท่ีพึงประสงค์๕๖ 

 

    (๔) การละเว้นจาก “ภยาคติ”เพื่อการจ้างงานที่ดี 

    การส่งเสริมการจ้างงานให้ละเว้นซึ่ง “ภยาคติ” เป็นความล าเอียงเพราะกลัว  

ในการจ้างงานหากเกิดจากความกลัวจะน ามาซึ่งความไม่ยุติธรรม ในการเจรจาตกลงค่าจ้างแรงงาน ท้ัง

สองฝ่ายต้องละเว้นจากความกลัว  เช่น นายจ้างกลัวจะได้ก าไรน้อยกว่าเป้าหมายท่ีก าหนดไว้จึงกดค่าจ้าง

แรงงานลงน้อยกว่าค่าแรงขั้นต่ าตามกฎหมาย หรือใช้งานนอกเหนือจากเนื้องานท่ีตกลงกั นไว้๕๗  

หรือแรงงานเกรงว่าจะไม่ถูกจ้างงานจึงยอมท างานท่ีเส่ียงอันตราย ท างานท่ีตนเองไม่ถนัด ไม่มีทักษะส่ง

ผลกระทบต่องานท่ีท าและอาจจะเจ็บป่วยจากงานท่ีท าได้ แก้ไขโดยฝึกความกล้าหาญทางจริยธรรม  

คือ กล้าคิดและกล้าท าในส่ิงท่ีถูกท่ีควร ร่วมมือกันหาแนวทางท่ีเอื้อประโยชน์ด้วยกันท้ังสองฝ่ายจะเป็น

การด๕ี๘  

๒)  การส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพรหมวิหาร ๔  

       (๑) การส่งเสริมให้มีความเมตตาเพื่อความปรารถนาดีต่อกัน 

    การส่งเสริมการการจ้างงานด้วย ความเมตตา ต่อกันเป็นความจริงใจ ความรัก 

ความปรารถนาดีต่อผู้อื่น การจ้างงานท่ีดี ผู้จ้างงาน และผู้ถูกจ้างงานต้องไม่มีเล่ห์เล่ียมต่อกัน บ่งบอก 

                                            
๕๖ สัมภาษณ์ นาย สุวิทย์ ชาลีกุล กรรมการผู้จัดการ หจก. ส.สุวิทย์ก่อสร้าง, วันที่ ๒๐มกราคม ๒๕๕๘. 
๕๗ สัมภาษณ์ นางเสาวลักษณ์ ศิริอ่อน, กรรมการผู้จัดการ บริษัท ลัคกี้ คอนสตรัคช่ัน, วันที่ ๒๑ มกราคม 

๒๕๕๘. 
๕๘ สัมภาษณ์ นายโพสินทร์ มีนธนานันท์, กรรมการผู้จัดการ บริษัท มีนธนานันท์ จ ากัด, วันที่ ๒๐ มกราคม 

๒๕๕๘. 



๒๔๑ 
 

ด้วยใบหน้าท่ียิ้มแย้มแจ่มใสและดูจากการกระท าท่ีมุ่งหวังให้ผู้อื่นมีดียิ่งๆ ขึ้นไป เป็นการประพฤติปฏิบัติ

เกื้อกูลซึ่งกันและกันระหว่างผู้จ้างกับผู้ถูกจ้างงาน โดยผู้จ้างมุ่งเกื้อกูลต่อผู้ถูกจ้าง โดยให้ขวัญก าลังใจ 

ในการท างาน อีกท้ังค านึงถึงความปลอดภัยในการท างาน รู้จักมองแง่ดีของเพื่อนร่วมงานและจดจ าไว้เพื่อ

จะได้ใช้คนให้เหมาะสมกับลักษณะท่ีดีของเขา๕๙ 

       (๒) การส่งเสริมให้มีความกรุณาต่อกันเพื่อความเข้าใจกัน 

     การส่งเสริมการจ้างงานด้วยความกรุณา เป็นความสงสาร ความเห็นอกเห็นใจ

ต่อกันของนายจ้าง และลูกจ้าง  ยามเห็นผู้อื่นมีความล าบากก็ทนอยู่ไม่ได้ ต้องแสดงออกมาด้วย 

การเข้าช่วยเหลือเจือจุน ด้วยความเต็มใจเสมอ ในท านองสุขก็สุขด้วย เป็นการเปิดใจกว้างรับฟังปัญหา

ของคนอื่น๖๐ โดยนายจ้างต้องค านึงถึงจ่ายค่าจ้างท่ีเป็นธรรมและพอเพียงในการด ารงชีวิต และสภาพการ

จ้างงานท่ีไม่ล าบากทุกข์เข็ญ ยอมรับฟังความคิดเห็นของลูกจ้างเพื่อรับทราบถึงความคิดและความต้องการ 

ของเขา๖๑  ลูกจ้างควรปฏิบัติงานด้วยความต้ังใจตามท่ีนายจ้างต้องการ ใส่ใจในรายละเอียดของงาน  

และยอมรับฟังข้อแนะน า หรือการตักเตือนในข้อผิดพลาด เพื่อน ามาแก้ไขปรับปรุงให้งานเกิด

ประสิทธิภาพ สามารถสร้างผลก าไร และความกิจการเจริญก้าวหน้าแก่องค์กรได้๖๒   

       (๓) การส่งเสริมให้มีความมุทิตาต่อกันเพื่อสร้างขวัญก าลังใจให้กัน 

     การส่งเสริมการจ้างงานด้วย ความมีมุทิตาต่อกัน เป็นความช่ืนชมยินดีใน

ความส าเร็จสมหวังของกันและกัน ไม่แสดงความอิจฉาริษยาด้วยการทนดูทนเห็นคนท่ีเขาดีกว่าตัวไม่ได้ 

การท่ีนายจ้างการให้ขวัญก าลังใจในการท างานของลูกจ้าง อีกท้ังลูกจ้างช่ืนชมต่อความส าเร็จ การได้ผล

ก าไร และความเจริญรุ่งเรืองขององค์กรด้วยความจริงใจ  เป็นการส่งเสริมให้ลูกจ้างได้ท างานท่ีมีโอกาส

พัฒนาความรู้ ความสามารถมีทักษะ และประสบการณ์ในการท างานให้ดียิ่งขึ้น๖๓ เป็นการเปิดโอกาส 

                                            
๕๙ สัมภาษณ์ นายปกรณ์ เบญจรัตน์,ผู้รับจ้างเหมางานอิสระ, วันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๕๘. 
๖๐ สัมภาษณ์ นางเสาวลักษณ์ ศิริอ่อน, กรรมการผู้จัดการ บริษัท ลัคกี้ คอนสตรัคช่ัน, วันที่ ๒๑ มกราคม 

๒๕๕๘. 
๖๑ สัมภาษณ์ นางสาวกรวิกา ฃลทิพย์, กรรมการผู้จัดการบริษัท ชลทิพย์ อินเตอร์กรุ๊ปจ ากัด, วันที่ ๒๑ มกราคม  

๒๕๕๘. 
๖๒ สัมภาษณ์ นางบัวริหา มาศรี แรงงานผู้รับจ้างงงานทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
๖๓ สัมภาษณ์ นางสาวประยงค์ มาศรี แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘. 



๒๔๒ 
 

ให้ลูกจ้างได้มีการแสดงความคิดเห็น แสดงความสามารถในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพการงานของ

ตน ส่งเสริมให้องค์กรผลิตงานท่ีมีคุณภาพอีกทางหนึ่งด้วย๖๔ 

       (๔) การส่งเสริมให้มีความอุเบกขาเพื่อให้อภัยกันและช่วยกันแก้ไขปัญหา 

      การส่งเสริมการจ้างงานด้วย ความมี อุเบกขา ส าหรับการจ้างงาน ไม่ทับถม

ซ้ าเติมและเมื่อผู้อื่นผิดพลาดหรือได้รับความวิบัติ กล่าวคือ นายจ้างต้องเปิดใจกว้างไม่ดุด่าว่ากล่าวซ้ าเติม

เมื่อแรงงานท างานผิดพลาด ควรให้ค าแนะน า ตักเตือนในข้อผิดพลาด และร่วมกันหารือ หาทางออก 

ในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น๖๕ อีกท้ังพิจารณาผลงานด้วยความยุติธรรมในการให้รางวัลและลงโทษเพื่อ

สร้างขวัญก าลังใจในการท างาน การท างานร่วมกันด้วยการไว้วางใจกันซึ่งกันและกัน ต่างฝ่ายต่างมี 

ความรับผิดชอบในหน้าท่ีแห่งตน มีความยุติธรรมการประพฤติและปฏิบัติท่ีเท่ียงตรง ไม่เอนเอียงด้วย

ความรักและความชัง ค านึงถึงผลของการกระท า ท่ีท าดีได้ดีท าช่ัวได้ช่ัวเป็นท่ีต้ัง เรียกว่า “ค่าของคนอยู ่

ท่ีผลของการกระท า” ไม่ลุแก่อ านาจ ไม่เหิมเกริมซ้ าเติมผู้อื่นท่ีด้อยกว่าตน เพราะคิดว่าตนอยู่ในฐานะ 

ท่ีได้เปรียบ ควรให้ค านึงถึงศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ท่ีมีความเท่าเทียมกัน๖๖ 

    ๓) การส่งเสริมการจ้างงานด้วยหลักทิศ ๖ เพื่อความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้างและ

ลูกจ้าง  

    ทิศ ๖ เป็นการเปรียบเทียบบุคคลในสังคมท่ีมีความสัมพันธ์กันในการจ้างงานจึงเปรียบ

เหมือนความสัมพันธ์ของนายจ้างและลูกจ้าง ในทางพระพุทธศาสนาหมายถึง เหฏฐิมทิศ (ทิศเบื้องล่าง) 

ได้แก่ คนงาน กรรมกรหรือลูกจ้าง  ท่ีนายจ้างต้องเอาใจใส่ดูแลเพราะเป็นผู้ช่วยท าการงานต่างๆได้ดี 

เป็นฐานก าลังให้งานส าเร็จลุล่วงได้ตามท่ีนายจ้างปรารถนา นายจ้างจึงต้องมีการจัดการงานให้ท าตาม

ความเหมาะสมกับก าลังความสามารถของลูกจ้าง ไม่มากไปน้อยไป การจ่ายค่าจ้างรางวัลสมควรแก่งาน

และความเป็นอยู่เพื่อการด ารงชีพท่ีพอเพียงและสมบูรณ์ มีสวัสดิการท่ีดี มีช่วยรักษาพยาบาลให้ยาม 

เจ็บไข้ อีกท้ังให้รางวัลหรือยกย่องชมเชยเพื่อเป็นขวัญก าลังใจแก่ลูกจ้าง มีวันหยุดและเวลาพักผ่อนหย่อน

                                            
๖๔ สัมภาษณ์ นายสุขสรร ฝ่ายสูน แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘. 
๖๕ สัมภาษณ์ นางเสาวลักษณ์ ศิริอ่อน, กรรมการผู้จัดการ บริษัท ลัคกี้ คอนสตรัคช่ัน, วันที่ ๒๑ มกราคม 

๒๕๕๘. 
๖๖ สัมภาษณ์ นายส ารวย รากแก่น, แรงงานผู้รับจ้างท่ัวไป, เขตคลองสามวา, วันท่ี ๑๔ มกราคม 

๒๕๕๘. 



๒๔๓ 
 

ใจตามโอกาสอันควร จึงจะเป็นการส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง เช่นเดียวกันลูกจ้าง

ย่อมอนุเคราะห์นายจ้าง ด้วยการเข้าท างานตรงเวลาและเลิกงานท่ีตรงเวลาไม่ถือวิสาสะหยิบฉวย 

ของท่ีนายจ้างไม่ได้อนุญาตมาเป็นของตนถือเอาแต่ของท่ีนายให้๖๗ ลูกจ้างต้องต้ังใจ และรับผิดชอบงาน 

ให้เรียบร้อยและดียิ่งขึ้น ยกย่องนายจ้างตามควรและเหมาะสม๖๘ ส่ิงท่ีกล่าวมาข้างต้น หากท้ังนายจ้าง

และลูกจ้างได้ปฏิบัติตามแนวทางดังกล่าว จึงนับว่าเป็นการส่งเสริมความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างนายจ้าง 

กับลูกจ้างตามหลักทิศ ๖ ในการจ้างงาน 

 

 

๔) การส่งเสริมการจ้างงานด้วยหลักสังคหวัตถุ ๔ ความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ซ่ึงกันและกัน  

(๑) การส่งเสริมให้เกิด “ทาน” ในการแบ่งปันกัน  

      ในการจ้างงานนายจ้างและลูกจ้างต้องไม่เห็นแก่ประโยชน์ของตนฝ่ายเดียว  

ควรมีการเอื้อเฟื้อต่อกัน เป็นการต่างตอบแทนกันระหว่างค่าจ้างแรงงานท่ีนายจ้างต้องจ่ายให้ลูกจ้าง  

และต้องท างานให้ผลงานท่ีปรากฏตามท่ีตกลงกับนายจ้างไว้  อีกท้ังหากลูกจ้างท าผลงานได้ดีมี

ผลประโยชน์มากกว่าท่ีคาดไว้นายจ้างควรมีน้ าใจให้รางวัลแก่ลูกจ้างเป็นการให้และรับซึ่งกันและกัน 

(๒) การส่งเสริมให้เกิด “ปิยวาจา” การกล่าววาจา 

      ในการ จ้าง ง าน ท้ังนาย จ้างและ ลูก จ้างควร เคารพ สิทธิ และ ศัก ด์ิ ศรี 

ความเป็นมนุษย์เป็นส าคัญ โดยนายจ้างต้องมองเห็นลูกจ้างเป็นเพื่อนร่วมงานท่ีมีการปรึกษาหารือ  

เพื่อสร้างความเข้าใจในการท างาน ไม่ยกตนเองว่ามีอ านาจเหนือกว่าลูกจ้างและกล่าววาจาท่ีท าร้ายจิตใจ

ลูกจ้าง เพราะจะท าให้ขาดขวัญก าลังใจในการท างาน ส าหรับลูกจ้างโดยปกติท่ัวไปแล้วกล่าวาจาท่ีให้

เกียรติและยกย่องนายจ้างอยู่แล้ว จากวัฒนธรรมไทยเดิมท่ีมองว่าตนเป็นผู้รับใช้นายจ้างจึงให้เกียรติ 

เคารพ เช่ือฟังนายจ้าง  

(๓) การส่งเสริมให้เกิด “อัตถจริยา” การสร้างคุณประโยชน์ให้แก่กันและกัน        

                                            
๖๗ สัมภาษณ์ นางเสาวลักษณ์ ศิริอ่อน, กรรมการผู้จัดการ บริษัท ลัคกี้ คอนสตรัคช่ัน, วันที่ ๒๑ มกราคม 

๒๕๕๘. 
๖๘ สัมภาษณ์ นายสุขสรร ฝ่ายสูน แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘. 



๒๔๔ 
 

      การจ้างงานนั้น ท้ังนายจ้างและลูกจ้างควรสร้างเสริมคุณประโยชน์ให้แก่กันและ

กัน กล่าวคือ นายจ้างจะได้รับผลงานท่ีต้องการด้วยลูกจ้างท าความเข้าใจในงาน ต้ังใจปฏิบัติหน้าท่ีอย่าง

เต็มก าลัง มีความรับผิดชอบจนเกิดผลงานตามท่ีนายจ้างต้องการ อีกท้ังลูกจ้างจะได้รับค่าจ้างค่าตอบแทน

และการจัดสวัสดิการท่ีดี ด้วยนายจ้างมีความเอาใจใส่ดูแล อ านวยความสะดวกในการปฏิบั ติงาน 

ของลูกจ้างและจ่ายค่าจ้างท่ีตรงต่อเวลา และเป็นไปตามหลักความเป็นจริง โดยการใช้เหตุและผล 

ในการพิจารณาอย่างถี่ถ้วนและเกิดความเป็นธรรมแก่ลูกจ้าง 

      (๔) การส่งเสริมให้เกิด “สมานัตตา” การปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับ

สถานภาพ บทบาท หน้าที่ของตน 

      การรับผิดชอบในบทบาทหน้าท่ีของตนในการจ้างงานระหว่างนายจ้างท่ีพึงมี  

ต่อลูกจ้าง และลูกจ้างพึงมีต่อนายจ้าง นายจ้างต้องมีความรับผิดชอบต่อลูกจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน  

การจัดสวัสดิการท่ีเอื้ออ านวยความสะดวกให้แก่ลูกจ้าง และลูกจ้างต้องต้ังใจท างานตามท่ีได้รับมอบหมาย

จากนายจนส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  

 

 

๕) การส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักอิทธิบาท ๔  

      (๑) การส่งเสริมให้เกิด “ฉันทะ” ความพึงพอใจในการท างาน ในอาชีพใดๆ 

ก็ตามผู้ท่ีท าอาชีพนั้นต้องมีความรักและศรัทธาในอาชีพของตนเอง๖๙ ผู้ท่ีแรงงานในการท างานก็เช่นกัน

ต้องมีความรักความศรัทธาในงานท่ีตนเองท า ไม่ควรมองว่าตนเองเป็นผู้ท่ีด้อยในสังคม๗๐ ผู้ท่ีมีส่วน

เกี่ยวข้องในภาคส่วนต่างๆควรส่งเสริมให้เกิดการยอมรับในอาชีพแรงงานนอกระบบ จัดเวทีท่ีท าให้เกิด

การแลกเปล่ียนทางความคิด จัดกิจกรรมเพื่อให้เกิดการรวมกลุ่มในการท างานท่ีสร้างเสริมพลังและเกิด

ทัศนคติท่ีดีมีความภาคภูมิใจในอาชีพของตนเอง เป็นความผูกพันทางใจในการท างาน เป็นการส่งเสริม 

ให้เกิดสัญญาใจ ท่ีความเช่ือมั่นศรัทราในส่ิงท่ีตนเองท าอย่างเต็มเป่ียม๗๑ 

                                            
๖๙ สัมภาษณ์ นายโพสินทร์ มีนธนานันท์, กรรมการผู้จัดการ บริษัท มีนธนานันท์ จ ากัด, วันที่ ๒๐ มกราคม 

๒๕๕๘. 
๗๐ สัมภาษณ์ นายกังวาล มะชะลา, แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป, เขตคลองเตย, วันที่๑๔ มกราคม ๒๕๕๘. 
๗๑ สัมภาษณ์ นายปกรณ์ เบญจรัตน์,ผู้รับจ้างเหมางานอิสระ, วันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๕๘. 



๒๔๕ 
 

      (๒)  การส่ง เส ริมให้ เ กิด “ วิ ริยะ” ความขยันหม่ันเพียรและอดทน 

ในการท างาน การท างานในแรงงานนอกระบบในกลุ่มกรรมกรต้องใช้ก าลังแรงกายเป็นหลักในการท างาน 

ความวิริยะนั้นเป็นเครื่องมืออีกอย่างหนึ่งท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จได้ ยิ่งท างานขยันเท่าไรผลตอบแทนท่ี 

จะได้รับมันก็มีมากเท่านั้น๗๒ ดังนั้น ค่าจ้างจึงเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่งในการท างาน ความวิริยะเกิดจาก

ความ ศรัทธาท่ีมั่นคง เป็นแรงผลักดันท าให้เกิดความพยายามฟันฝ่าอุปสรรคท่ีขวางกั้นในการท างาน  

เช่น ความเหนื่อยล้า ความท้อถอยต่องาน๗๓ แรงงานนอกระบบควรมีความมุ่งมั่นทุ่มเทท้ังกายและใจ 

ในการท างาน ต้องหมั่นฝึกฝนตนเองบ่อยๆให้เกิดความรู้ เกิดทักษะ และความช านาญ จนกลายแรงงาน 

ท่ีมีฝีมือ มีศักยภาพเป็นท่ีต้องการของตลาดแรงงาน ซึ่งส่งผลต่อการได้รับค่าแรงงานท่ี เพิ่มมากขึ้นตาม

ทักษะ และความช านาญนั้น๗๔  

      (๓) การส่งเสริมให้เกิด “จิตตะ” ความต้ังใจที่จะท างานให้ส าเร็จ ไม่ทอดทิ้ง

งาน การเอาใจใส่ รับผิดชอบต่องานท่ีท า การใช้แรงงานในการท างานผู้ท่ีท างานต้องมีความต้ังใจท างาน 

ใจจดจ่อในการท างาน มีความรอบคอบในการท างาน สามารถเรียงล าดับความส าคัญในการท างาน  

เพราะร่างกายมีขีดจ ากัด หากท างานโดยไม่วางแผนท่ีดีจะท าให้งานท่ีท าไม่เกิดประสิทธิภาพ เสียเวลา  

เสียงบประมาณโดยใช่เหตุ จึงต้องมีส่งเสริมให้มีการวางแผนท่ีดี๗๕ ผู้ท างานต้องรู้ว่าอะไรควรท าก่อน  

อะไรควรท าหลัง ข้อส าคัญนายจ้างต้องอธิบายงานให้ลูกจ้างเข้าใจว่าต้องการได้ผลงานอย่างไร ส่วนวิธีการ

ท างานต้องร่วมมือกันท้ังนายจ้างและลูกจ้างต้องร่วมคิดเป็นการสร้างขวัญก าลังใจและความมั่นใจในงาน 

ท่ีท า ร่วมวางแผนในการท างาน การก าหนดขั้นตอนเพื่อความสะดวกในการท างาน เป็นความเอาใจใส่  

ในงานท่ีส่งเสริมให้เกิดการท างานให้ประสบความส าเร็จได้ง่ายขึ้น อีกท้ัง เมื่อใจจดใจจ่อกับงานก็จะเกิด 

การเรียนรู้ความรอบรู้มากขึ้นเรื่อยๆเป็นการเพิ่มทักษะ และประสบการณ์ในการท างานโดยตรง 

ของตนเอง๗๖   

                                            
๗๒ สัมภาษณ์ นางเสาวลักษณ์ ศิริอ่อน, กรรมการผู้จัดการ บริษัท ลัคกี้ คอนสตรัคช่ัน, วันที่ ๒๑ มกราคม 

๒๕๕๘. 
๗๓ สัมภาษณ์ นาย สุวิทย์ ชาลีกุล กรรมการผู้จัดการ หจก. ส.สุวิทย์ก่อสร้าง, วันที่ ๒๐มกราคม ๒๕๕๘. 
๗๔ สัมภาษณ์ นางสาวกรวิกา ฃลทิพย์, กรรมการผู้จัดการบริษัท ชลทิพย์ อินเตอร์กรุ๊ปจ ากัด, วันที่ ๒๑ มกราคม  

๒๕๕๘. 
๗๕ สัมภาษณ์ นายส ารวย รากแก่น, แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป,เขตคลองสามวา วันที่ ๑๔ มกราคม ๒๕๕๘. 
๗๖ สัมภาษณ์ นายปกรณ์ เบญจรัตน์,ผู้รับจ้างเหมางานอิสระ, วันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๕๘. 



๒๔๖ 
 

      (๔) วิมังสา ความคิดพิจารณาไตร่ตรองหาเหตุผลในสิ่งที่ท าอยู่เสมอ  

โดยท างานด้วยปัญญา ด้วยสมองคิด ไม่ใช่เพียงคิดว่าตนเองรับจ้างท างานก็ท าให้หมดเวลาตามท่ีตกลงกัน

ไว้ คนเราแม้จะรักงานแค่ไหน บากบั่นเพียงใด หรือเอาใจจดจ่ออยู่ตลอดเวลา แต่ถ้าขาดการใช้ปัญญา

พิจารณางานด้วยแล้ว ผลท่ีสุดงานก็ผิดพลาดจนเกิดอุบัติเหตุได้รับบาดเจ็บเป็นอันตรายถึงชีวิต หรือท าให้

ทรัพย์สินหรืองานท่ีท าเกิดความเสียหายได้ เราอาจลองทบทวนสรุปกับตัวเองว่างานท่ีท านั้นมีวัตถุประสงค์

เพื่ออะไร เราจะได้มีก าลังใจต่อในวันต่อ ๆ ไป และไม่ท าผิดซ้ าซากอีกเช่นเดิม พร้อมกันนั้นเราจะสามารถ

เห็นหนทางได้ว่า เส้นทางไหนท่ีจะน าเราสู่ความส าเร็จได้จริง ๆ จะเห็นได้ว่า หลักธรรมะท่ีใช้ในการท างาน 

เป็นเรื่องง่าย ๆ ใกล้ตัว  

 ๔.๓.๒ สาระส าคัญ(Contents)ของการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตาม 

หลักพุทธธรรม 

 จากข้อมูลท่ีสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญถึงการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วย 

หลักพุทธธรรมผู้วิจัยได้สาระส าคัญ ๘ ประการ ดังนี้ 

    (๑) การละเว้นจาก “ฉันทาคติ”เพื่อการจ้างงานท่ีดี ด้วยการใช้ความซื่อสัตย์ต่อกัน   

มีความยุติธรรมให้แก่กัน  และใช้หลักการเอาใจเขามาใส่ใจเรา๗๗   

    (๒) การละเว้นจาก“โทสาคติ”เพื่อการจ้างงานท่ีดี ด้วยการใช้สติกล่ันกรองในการ

พิจารณาค่าจ้างงาน ลูกจ้างไม่ควรท างานด้วยความโมโห นายจ้างและลูกจ้างงานต้องท าใจให้หนักแน่น๗๘  

รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา  การจ้างงานเป็นไปด้วยความเห็นอกเห็นใจกัน และเข้าใจซึ่งกันและกันได้  

สร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน๗๙ 

    (๓) การละเว้นจาก “โมหาคติ”เพื่อการจ้างงานท่ีดี ด้วยการท่ีนายจ้างและลูกจ้างสนใจ 

ใส่ใจต่อกัน มีความละเอียดถี่ถ้วน  ไม่รีบตัดสินใจก่อนพิจารณาให้ดี  ใช้การเปิดใจให้กว้าง  ท าใจให้สงบ  

                                            
๗๗ สัมภาษณ์ นาย สุวิทย์ ชาลีกุล กรรมการผู้จัดการ หจก. ส.สุวิทย์ก่อสร้าง, วันที่ ๒๐ มกราคม ๒๕๕๘. 
๗๘ สัมภาษณ์ นายสุขสรร ฝ่ายสูน แรงงานผู้รับจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา, วันที่ ๑๕ มกราคม ๒๕๕๘. 
๗๙ สัมภาษณ์ นางเสาวลักษณ์ ศิริอ่อน, กรรมการผู้จัดการ บริษัท ลัคกี้ คอนสตรัคช่ัน, วันที่ ๒๑ มกราคม 

๒๕๕๘. 
 



๒๔๗ 
 

มองโลกในแง่ดี  และยอมรับความคิดเห็น การแนะน าของผู้อื่นท่ีมีความรู้ความสามารถมากกว่าตน  

เพื่อประโยชน์ต่องาน และค่าตอบแทนท่ีพึงประสงค์   

    (๔) การละเว้นจาก “ภยาคติ”เพื่อการจ้างงานท่ีดีการส่งเสริมการจ้างงานให้ละเว้น 

ซึ่ง “ภยาคติ” ท้ังสองฝ่ายต้องละเว้นจากความกลัว  โดยต้องใช้ความกล้าหาญทางจริยธรรม กล้าคิดและ 

กล้าท าในส่ิงท่ีถูกท่ีควร ร่วมมือกันหาแนวทางท่ีเอือ้ประโยชน์ด้วยกันท้ังสองฝ่าย 

        (๕) การส่งเสริมให้มี “เมตตา”เพื่อความปรารถนาดีต่อกันความจริงใจ ความรัก  

ความปรารถนาดีต่อผู้อื่น การกระท าท่ีมุ่งหวังให้ผู้อื่นมีดียิ่งๆ ขึ้นไป การประพฤติปฏิบัติเกื้อกูลซึ่งกันและ

กันระหว่างผู้จ้างกับผู้ถูกจ้างงาน โดยผู้จ้างมุ่งเกื้อกูลต่อผู้ถูกจ้าง ให้ขวัญก าลังใจในการท างาน ค านึงถึง

ความปลอดภัยในการท างาน รู้จักมองแง่ดีของผู้ท างานและจดจ าไว้เพื่อจะได้ใช้คนให้เหมาะสมกับลักษณะ

ท่ีดีของเขา 

    (๖) การส่งเสริมมีความ “กรุณา”เพื่อความเข้าใจกัน การส่งเสริมการจ้างงาน ด้วยความ

สงสาร ความเห็นอกเห็นใจต่อกัน การเข้าช่วยเหลือเจือจุน ด้วยความเต็มใจ การเปิดใจกว้างรับฟังปัญหา

ของคนอื่น  การสภาพการจ้างงานท่ีไม่ล าบากทุกข์เข็ญ การใส่ใจในรายละเอียดของงาน และยอมรับฟัง

ข้อแนะน า หรือการตักเตือนในข้อผิดพลาด เพื่อน ามาแก้ไขปรับปรุงให้งานเกิดประสิทธิภาพ  

    (๗) การส่งเสริมให้มีความ “มุทิตา”ต่อกันเพื่อสร้างขวัญก าลังใจให้กัน ด้วยความช่ืนชม

ยินดีในความส าเร็จสมหวังของกันและกัน ไม่แสดงความอิจฉาริษยา การส่งเสริมให้โอกาสเพื่อพัฒนา

ความรู้ ความสามารถมีทักษะ และประสบการณ์ในการท างาน แสดงความสามารถในการพัฒนา

ความก้าวหน้าในอาชีพการงานของตน  

    (๘) การส่งเสริมให้มีความ “อุ เบกขา”เพื่อให้อภัยกันและช่วยกันแก้ไขปัญหา  

การส่งเสริมการจ้างงานด้วย การมีอุเบกขาส าหรับการจ้างงาน ไม่ทับถมซ้ าเติมและเมื่อผู้อื่นผิดพลาดหรือ

ได้รับความวิบัติ ต้องเปิดใจกว้างโดยให้ค าแนะน า ตักเตือนในข้อผิดพลาด และร่วมกันหารือ หาทางออก

ในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น  การท างานร่วมกันด้วยการไว้วางใจกันซึ่งกันและกัน ต่างฝ่ายต่างมีความ

รับผิดชอบในหน้าท่ีแห่งตน มีความยุติธรรมการประพฤติและปฏิบัติท่ีเท่ียงตรง ไม่ลุแก่อ านาจ  

ควรให้ค านึงถึงศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ท่ีมีความเท่าเทียมกัน 

  (๙) การส่งเสริมให้เกิดความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ด้วยการรู้ จัก

รับผิดชอบต่อบทบาทหน้าท่ีของตนเอง กล่าวคือนายจ้างต้องมุ่งดูแลลูกจ้างโดยมอบหมายงานท่ีเหมาะสม



๒๔๘ 
 

กับความสามารถของลุกจ้าง เอาใจใส่ด้านร่างกายควบคู่ไปกับจิตใจของลูกจ้างให้มีความสุขกายสุขใจ 

ในการท างาน อีกท้ังลูกจ้างต้องรู้บทบาทหน้าท่ีของตนเองในการท างานตามท่ีนายจ้ างประสงค์  

และไม่ก้าวก่าย หรือรบกวนนายจ้างให้เกิดความร าคาญ 

  (๑๐) การส่งเสริมให้เกิด “ทาน” โดยการเอื้อผลประโยชน์ร่วมกันระหว่างนายจ้างและ

ลูกจ้าง โดยนายจ้างจ่ายค่าตอบแทนสมดุลกับงานท่ีได้รับมอบหมาย และลูกจ้างท างานท่ีสมดุลกับค่าจ้าง 

ท่ีได้รับจากนายจ้าง 

    (๑๑) การส่งเสริมให้เกิด “ปิยะวาจา”การกล่าวถ้อยค าท่ีสุภาพให้แก่กัน โดยนายจ้าง 

ไม่ถือตนเป็นใหญ่เหนือลูกจ้างควรเคารพในศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ท่ีมีความเท่าเทียม จึงต้องให้เกียรติแก่

กันและกัน การสร้างความเข้าใจในงานเป็นหลักส าคัญมากกว่าการถือยศศักดิ์ อีกท้ังการกล่าววาจาสุภาพ

เป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่กันและกันด้วย 

    (๑๒) การส่งเสริมให้เกิด “ อัตถจริยา” เป็นการเอื้อประโยชน์ให้แก่กัน เป็นการไม่สร้าง

การเอาเปรียบซึ่งกันและกัน โดยนายจ้างควรค านึงถึงลูกจ้างท่ีท างานให้แก่ตนจึงเกิดผลงานท่ีพึงปรารถนา 

และลูกจ้างต้องค านึงว่านายจ้างเป็นผู้หยิบยื่นโอกาสในการจ้างงานให้จึงควรร่วมมือกันในการท างาน 

และรับผิดชอบตามหน้าท่ีจึงจะเป็นการเอื้อประโยชน์แก่กันและกัน 

    (๑๓) การส่งเสริมให้เกิด “ สมานัตตา”เป็นการรู้ถึงบาบาทหน้าท่ีของตนเองระหว่าง

นายจ้างและลูกจ้าง และรับผิดชอบโดยปฏิบัติตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 

  (๑๔) การส่งเสริมให้เกิด “ฉันทะ” โดยการสร้างความพึงพอใจในการท างาน ให้เกิด

ความรัก ความศรัทธาในอาชีพ มีความมั่นใจและให้สัญญาใจต่อการท างาน 

  (๑๕) การส่งเสริมให้เกิด “วิริยะ” ความขยันหมั่นเพียรและอดทนในการท างาน  

ความมุ่งมั่นทุ่มเทท้ังกายและใจในการท างาน โดยการสร้างแรงผลักดันจากความศรัทธาในงาน  

และแรงจูงใจจากค่าจ้าง/ค่าตอบแทน และการสร้างเสริมขวัญก าลังใจท่ีดีในการท างานจากตนเอง 

และผู้จ้างงาน 

  (๑๖) การส่งเสริมให้เกิด “จิตตะ” ความต้ังใจท่ีจะท างานให้ส าเร็จ ไม่ทอดท้ิงงาน 

วางแผนในการท างานร่วมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้างโดยมุ่งประสงค์ท่ีผลงาน เรียงล าดับความส าคัญ

ของงาน 



๒๔๙ 
 

  (๑๗) การส่งเสริมให้เกิด “วิมังสา” ความคิดพิจารณาไตร่ตรองหาเหตุผลในส่ิงท่ีท าอยู่

เสมอ ด้วยปัญญา และความคิดทบทวนสรุปถึงวัตถุประสงค์ของงาน เพื่อไม่ให้เกิดความผิดพลาด 

ในการท างาน 

๔.๓.๓ การสังเคราะห์โดยการจ าแนกกลุ่ม(Classification) ของการส่งเสริมการจ้างงาน

แรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม 

จากสาระส าคัญการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม ๘ ประการผู้วิจัย

ได้น ามาจ าแนกกลุ่มได้ ๒ ประการคือ  

๑) ข้อควรละเว้นในการจ้างงานนอกระบบ  

(๑) การละเว้นจาก “ฉันทาคติ”เพื่อการจ้างงานท่ีดี ไม่ล าเอียงเพราะรัก 

(๒) การละเว้นจาก“โทสาคติ”เพื่อการจ้างงานท่ีดี ไม่ล าเอียงเพราะอารมณ์โกรธ 

(๓) การละเว้นจาก “โมหาคติ”เพื่อการจ้างงานท่ีดี ไม่ล าเอียงเพราะอารมณ์เกลียด 

(๔) การละเว้นจาก “ภยาคติ”เพื่อการจ้างงานท่ีดีไม่ล าเอียงเพราะอารมณ์กลัว 

๒) หลักในการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

    (๑) การมีเมตตาเพื่อความปรารถนาดีต่อกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

    (๒) การมีความกรุณาต่อกันเพื่อความเข้าใจกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

    (๓) การมีความมุทิตาต่อกันเพื่อสร้างขวัญก าลังใจให้กันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

    (๔) การมีความอุเบกขาเพื่อให้อภัยกัน ช่วยกันแก้ไขปัญหาระหว่างนายจ้างและ 

ลูกจ้าง 

    (๕)  การส่งเสริมด้วย “ทิศ ๖” เหฏฐิมทิศ เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีขอนายจ้าง

และลูกจ้าง 

    (๖)  การส่งเสริมในการให้ “ทาน” เป็นการเอื้อเฟื้อ แบ่งปันกันของนายจ้างและ

ลูกจ้าง 

    (๗)  การส่งเสริมใน “ปิยะวาจา” เป็นการกล่าวค าสุภาพแก่กันและกัน 

    (๘) การส่งเสริมให้เกิด “อัตถจริยา” คือ การค านึงถึงผู้อื่นโดยการสร้างคุณประโยชน์

ให้แก่กันและกัน 



๒๕๐ 
 

    (๙) การส่งเสริมให้เกิด “สมานัตตา” คือการส านึกรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเอง 

เพื่อส่วนรวม 

    (๑๐)  การส่งเสริมให้เกิด “ฉันทะ” โดยการสร้างความพึงพอใจในการท างาน 

    (๑๑)  การส่งเสริมให้เกิด “วิริยะ” ความขยันหมั่นเพียรและอดทนในการท างาน 

    (๑๒)  การส่งเสริมให้เกิด “จิตตะ” ความต้ังใจท่ีจะท างานให้ส าเร็จ ไม่ทอดท้ิงงาน 

    (๑๓)  การส่งเสริมให้เกิด “วิมังสา” ความคิดพิจารณาไตร่ตรองหาเหตุผลในส่ิงท่ีท า 

  อยู่เสมอด้วยปัญญา  

๔.๓.๔ การสังเคราะห์ข้อมูลโดยการจัดหมวดหมู่(Category) การส่งเสริมการจ้างงานแรงงาน

นอกระบบตามหลักพุทธธรรม  

จากการจัดหมวดหมู่การจ้างงานผู้วิจัยได้เช่ือมโยงหลักพุทธธรรมกับแนวคิดเกี่ยวกับการจ้างงาน

ตามหลักกฎหมายท่ีกล่าวถึง นายจ้าง ลูกจ้างต้องปฏิบัติต่อกันตามข้อตกลงในสัญญาการจ้างงาน 

ในแนวทาง ๓ ด้านคือ  ค่าจ้างและสวัสดิการท่ีเป็นธรรม งานท่ีมีคุณค่าและคุณภาพชีวิตในการท างานมา

เป็นแนวทางในการจัดหมวดหมู่ของการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม ดังนี้  

๑) การละเว้นอคติ ๔ เพื่อการก าหนดค่าจ้างและสวัสดิการ 

  นายจ้างและลูกจ้างควรละเว้นซึ่งอคติ ๔ ประการเป็นเบื้องต้น ในการเจรจาตกลง 

จ้างงาน เพื่อให้เกิดค่าจ้างและสวัสดิการท่ีมีความเป็นธรรมท้ังสองฝ่าย เมื่อท้ังสองฝ่ายไม่มีอคติต่อกัน 

ก็สามารถเจรจาตกลงกันด้วยเหตุและผลท่ีดี โดยผู้จ้างต้องมีความเอื้ออาทรต่อลูกจ้างโดยค านึงถึง 

ความสมดุลในราคาค่าจ้างและเนื้องาน และการมีสัจจะเพื่อรักษาสัญญาท่ีตกลงกันไว้ การค านึงถึง 

ความพอเพียงในการด ารงชีพของแรงงาน ความปลอดภัยในการท างาน การให้สวัสดิการตามกฎหมาย

ก าหนด การเข้าใจในสถานะซึ่งกันและกัน  และลูกจ้างต้องพัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่เสมอๆ  

เพื่อให้เกิดงานท่ีมีคุณค่า และเกิดคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี  

๒) การละเว้นซ่ึงอคติ ๔ เพื่องานที่มีคุณค่า 

  การจ้างงานโดยปราศจากอคติ เป็นการเปิดโอกาสให้ลูกจ้างทุกคนมีความเท่าเทียมกัน 

ในการถูกจ้างงานโดยมิถูกเลือกในการปฏิบัติ การค านึงถึงสิทธิขั้นพื้นฐานของลูกจ้างเป็นประการส าคัญ 

เพื่อให้เกิดสวัสดิการ คุ้มครองแรงงานในด้านต่างๆตามกฎหมาย และการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีในการมี

ส่วนร่วมในการท างาน  



๒๕๑ 
 

๓) การละเว้นซ่ึงอคติ ๔ เพื่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

  การจ้างงานโดยปราศจากอคติเป็นการฝึกฝนการมีจิตใจท่ีดี ใช้หลักการและเหตุผล 

ในการคิดและตัดสินใจ การใช้สติกล่ันกรอง พิจารณารายละเอียดของงานให้รอบคอบก่อนมอบหมายงาน

ของนายจ้าง หรือก่อนการท างานของลูกจ้าง  จัดสถานท่ีท างานเพื่ออ านวยความสะดวกและเพื่อป้องกัน

อันตรายท่ีจะเกิดขึ้นจากการท างาน อีกท้ังเป็นการสร้างความซื่อสัตย์ ซื่อตรงต่อหน้าท่ี มีความรับผิดชอบ

ต่อตนเอง และผู้อื่น  

    ๔) การก าหนดค่าจ้าง สวัสดิการที่ดีด้วยหลักพรหมวิหาร ๔ หลักทิศ ๖ หลักสังคห

วัตถุ ๔ และหลักอิทธิบาท ๔  

  การก าหนดค่าจ้าง และสวัสดิการด้วยความเมตตาซึ่งกันและกันระหว่างนายจ้างและ

ลูกจ้างจะมีความจริงใจ ความปรารถนาดีต่อกัน นายจ้างควรมีเมตตาต่อลูกจ้างโดยค านึงถึงค่าจ้างท่ีมี

ความพอเพียงต่อการด ารงชีพ เป็นการสร้างเสริมการจ้างงานท่ีดี ผู้จ้างงาน และผู้ถูกจ้างงานต้องไม่มีเล่ห์

เล่ียมต่อกัน เป็นการประพฤติปฏิบัติเกื้อกูลซึ่งกันและกันระหว่างผู้จ้างกับผู้ถูกจ้างงาน  

 

    ๕) การสร้างเสริมงานที่มีคุณค่าด้วยหลักพรหมวิหาร ๔ หลักทิศ ๖ หลักสังคหวัตถุ ๔ 

และหลักอิทธิบาท ๔  

  การสร้างเสริมโอกาสพัฒนาความรู้  ความสามารถมี ทักษะ และประสบการณ์ 

ในการท างานให้ดียิ่งขึ้น เป็นการเปิดโอกาสให้ลูกจ้างได้มีการแสดงความคิดเห็น แสดงความสามารถ 

ในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพการงานของตน ส่งเสริมให้องค์กรผลิตงานท่ีมีคุณภาพอีกทางหนึ่งด้วย 

เป็นการเปิดใจกว้างรับฟังปัญหาของคนอื่น ลูกจ้างควรปฏิบัติงานด้วยความต้ังใจตามท่ีนายจ้างต้องการ  

ใส่ใจในรายละเอียดของงาน และยอมรับฟังข้อแนะน า หรือการตักเตือนในข้อผิดพลาด เพื่อน ามาแก้ไข

ปรับปรุงให้งานเกิดประสิทธิภาพ สามารถสร้างผลก าไร และความกิจการเจริญก้าวหน้าแก่องค์กรได้   

การท างานร่วมกันด้วยการไว้วางใจกันซึ่งกันและกัน ต่างฝ่ายต่างมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเอง  

     ๖) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานด้วยหลักพรหมวิหาร ๔ ทิศ ๖ หลักสังคหวัตถุ 

๔ และหลักอิทธิบาท ๔  

  การประพฤติปฏิบัติเกื้อกูลซึ่งกันและกันระหว่างผู้จ้างกับผู้ถูกจ้างงาน โดยผู้จ้าง 

มุ่งเกื้อกูลต่อผู้ถูกจ้าง โดยให้ขวัญก าลังใจในการท างาน อีกท้ังค านึงถึงความปลอดภัยในการท างาน  



๒๕๒ 
 

รู้ จักมองแง่ดีของเพื่อนร่วมงานและจดจ าไว้เพื่อจะได้ใช้คนให้เหมาะสมกับลักษณะท่ีดีของเขา   

ความเห็นอกเห็นใจต่อกันของนายจ้าง และลูกจ้าง  การท่ีนายจ้างเอาใจใส่ต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน 

อ านวยความสะดวกในอุปกรณ์และเครื่องมือท่ีป้องกันไม่ให้เกิดอันตรายขณะท างาน การท างานร่วมกัน

ด้วยการไว้วางใจกันซึ่งกันและกัน มีความยุติธรรมการประพฤติและปฏิบัติท่ีเท่ียงตรง 

๔.๓.๕ การสรุป และการจัดระบบความคิด(Conceptualization)  

 

 

 

                          

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๓ แสดง(ร่าง)รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม 

๔.๓.๖ การอธิบายความ(Communication) การส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตาม

หลักพุทธธรรม 

การส่งเสริมการจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรม 

ข้อละเว้นอคติ 

ด้วย รัก โกรธ เกลียด กลัว 

การส่งเสริมการจ้างงานด้วย 

พรหมวิหาร ๔ ทิศ๖ สังคหวัตถุ ๔อิทธิ

บาท ๔  -  จ่ายค่าจ้างด้วยสมดุลกับงาน 

 - เจรจาต่อรองค่าจ้างด้วยจิตใจที่ดีมีเหตุและผล 

 - ก าหนดเง่ือนไขสัญญาร่วมประโยชน์  

-รักษาสัญญาจ้างงาน 

 

ร่วมมือกันพัฒนาฝีมือแรงงาน 

อยู่บนพื้นฐานในสิทธิแรงงาน 

การอ านวยความสะดวกในการรักษาพยาบาล 

รวมกลุ่มกันก าหนดค่านิยมร่วมเพื่อเป็นอัตลักษณ์ 

 

- จัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือในการท างาน 

- สร้างแรงจูงใจในการท างาน 

- พึงพอใจต่องานที่ท า 

- ให้ความรู้ความเข้าใจวิธีการท างานที่ปลอดภัย 

 

 

- ความปรารถนาดีต่อกัน 

- ความเข้าใจกัน 

- สร้างขวัญก าลังใจให้กัน 

- อภัยกันและช่วยกันแก้ไขปัญหา 

 

-ให้โอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถ 

- ร่วมแสดงความคิดเห็น 

- มีความไว้วางใจกัน 

- รับผิดชอบงาน 

-  จัดสภาพแวดล้อมที่ดี 

- จัดเตรียมเคร่ืองมืออุปกรณ์ป้องกันภัย  

- ใช้คนให้ตรงกับงาน 

ค่าจ้างและ

สวัสดิการ 

งานท่ีมีคุณค่า 

คุณภาพชีวิต

การท างาน 
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จากการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้น ผู้วิ จัยได้น ามาก าหนดกรอบความคิดแสดง(ร่าง)รูปแบบ 

การส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม สรุปได้ว่า การใช้หลักพุทธธรรมจากหลัก

อคติธรรม ๔ เป็นข้อท่ีควรหลีกเล่ียงด้วยความล าเอียงเพราะรัก เพราะเกลียด เพราะโกรธ เพราะกลัว ซึ่ง

เป็นตัวแปรส าคัญท่ีจะปิดกั้นจิตใจของนายจ้าง และลูกจ้าง ไม่ให้คลาดเคล่ือนจนท าให้เกิดการกระท าการ

อย่างใดอย่างหนึ่งในการจ้างงานขาดความชอบธรรม การละเว้นซึ่งอคติ ๔ ประการจะเป็นการสร้างความ

ดีงามให้กับท้ังฝ่ายนายจ้าง และลูกจ้าง ในการเจรจาต่อรองค่าจ้างแรงงานท่ีใช้ความมีเหตุมีผลต่อกันและ

กัน การรักษาสัญญาจ้างงานท่ีมีต่อกันโดยต้ังมั่นต่อสัจจะท่ีมีให้แก่กัน ท าให้ค่าจ้างท่ีลูกจ้างไ ด้รับมีความ

เหมาะสมกับงานท่ีท า เกิดความยุติธรรม สามารถน าไปเล่ียงชีพได้อย่างพอเพียง ให้เกิดความสมดุล

สอดคล้องกับความเป็นจริงท่ีจะอยู่ร่วมในสังคมอย่างมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี และมีความสุข ส่งผลให้เกิดความ

เจริญรุ่งเรือง มีความสุขสงบของสังคมโดยรวม อีกท้ังใช้หลักพรหมวิหาร ๔ คือ เมตตา กรุณา มุทิตา 

อุเบกขา มาก ากับพฤติกรรมให้ท้ังนายจ้าง และลูกจ้างร่วมมือกันส่งเสริมการด าเนินการจ้างงานท่ีบริสุทธิ์

และปฏิบัติตนต่อกันโดยชอบ เกื้อกูล และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งนายจ้างสามารถน าไปใช้ในการมอง

ลูกจ้างในแง่ดี เปิดใจกว้างยอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกันการใช้หลักอิทธิบาท ๔ มาใช้ในการส่งเสริม

การจ้างงานให้ลูกจ้างเกิดการพัฒนาความรู้ความสามารถมากขึ้น และมีความยุติธรรมในการพิจารณาใน

ค่าจ้างเพื่อสร้างขวัญ ก าลังใจ ความรัก ความศรัทธาในงานท่ีท า  และ การส่งเสริมให้เกิดความ

ขยันหมั่นเพียรในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดประโยชน์ท้ังนายจ้าง ลูกจ้าง  องค์กร สังคม และประเทศชาติ

ได้ในท่ีสุด การน าหลักธรรมมาท่ีใช้ส าหรับนายจ้างซึ่งถือว่าเป็นผู้มีอ านาจ เป็นการก ากับให้มีจิตใจเป็นกุศล

มิให้เหลิงอ านาจ มีแต่ความเมตตาคิดช่วยเหลือลูกจ้าง ยินดีกับความสุขสมหวังของลูกจ้าง อีกท้ังมีความ

ยุติธรรม เท่ียงตรง  เป็นผู้ท่ีมองลูกจ้างในแง่ดี ในฐานะท่ีมีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ท่ีเท่าเทียมกัน ให้เกียรติ 

และยกย่องว่าเป็นผู้ร่วมงานท่ีน ามาซึ่งคุณประโยชน์ขององค์กร ขวนขวายในการช่วยเหลือลูกจ้างอ านวย

ความสะดวกในการท างาน ท้ังสถานท่ีและอุปกรณ์ เครื่องใช้ ท่ีป้องกันอันตรายอันเนื่องมาจากการท างาน 

ลูกจ้างต้องสนับสนุนช่วยเหลือท างานด้วยความต้ังใจและจริงใจ  และการแสดงออกท่ีดี เหมาะสม 

ก่อให้เกิดความรักความศรัทธาจากซึ่งกันและกัน ไม่มีกิเลส ไม่เป็นอกุศล มีสติและปัญญาใคร่ครวญท่ี

รอบคอบเพื่อน าไปสู่ความยุติธรรมและไม่ล าเอียงแบบมีอคติ หากนายจ้างและลูกจ้างน าไปปฏิบัติในการ

จ้างงานจะก่อให้เกิดดุลยภาพในการจ้างงานในแรงงานนอกระบบได้เป็นอย่างดี 
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๔.๓.๗ การให้คุณค่าต่อการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรมจากความ

คิดเห็นผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้คุณค่าต่อรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงานนอกระบบด้านค่าจ้าง

และสวัสดิการ ด้านงานท่ีมีคุณค่า และด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (เรียงล าดับตามความคิดเห็นตาม

รายการในแต่ละด้านท่ีได้รับคะแนนเฉล่ียในระดับสูงสุดไปหาน้อยสุดตามตารางท่ี ๔.๒ 

 ท้ังนี้เกณฑ์ระดับคะแนนเฉล่ียสามารถแบ่งเป็น ๕ ระดับคือ มากท่ีสุด ๔.๒๑ – ๕.๐๐ มาก คือ 

๓.๔๑ – ๔.๒๐, ปานกลาง คือ ๒.๖๑ – ๓.๔๐, น้อยคือ ๑.๘๑ – ๒.๖๐ น้อยท่ีสุด คือ ๑.๐๐ -๑.๘๐  

ตารางที่ ๔.๗  แสดงค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบ

ด้วยหลักพุทธธรรม   

จากตารางที่ ๔.๒ พบว่าระดับความคิดเห็นต่อการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธ
ธรรม ภาพโดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ ๓.๘๐  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อท่ีมี

การส่งเสริมการจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรม ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 

(X ) 
S.D. ระดับ 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

 ด้านการส่งเสริมค่าจ้างและสวัสดิการ 
 ๑.การเจรจาตกลงค่าจ้างและสวัสดิการด้วย
การยอมรับฟังเหตุและผลกัน 
 ๒.การปฏิบัติตามสัญญาจ้างงานโดยใช้หลัก
สัจจะที่มีให้ไว้ต่อกัน 
 ๓.การจ้างงานที่มีความจริงใจต่อกัน 
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ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การการเจรจาตกลงค่าจ้างและสวัสดิการด้วยการยอมรับฟังเหตุและผลกันมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ ๔.๔ รองลงมา คือ การปฏิบัติตามสัญญาจ้างงานโดยใช้หลักสัจจะท่ีมีให้ไว้ต่อกัน เท่ากับ ๔.๓ และ
ข้อท่ีให้คุณค่าน้อยท่ีสุด คือ มีความเข้าใจในสถานะของกันและกัน เท่ากับ ๓.๓๕ อย่างไรก็ตามตามเกณฑ์
ท่ีต้ังไว้ การส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม ด้านการส่งเสริมค่าจ้างและ
สวัสดิการอยู่ในระดับมากท่ีสุด ๓ ข้อ ด้านงานท่ีมีคุณค่าอยู่ในระดับมาก ๓ ข้อ และด้านคุณภาพชีวิตการ
ท างานอยู่ในระดับปานกลาง ๓ ข้อ 

๔.๔ ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตาม

หลักพุทธธรรม 
  การระดมความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานตามหลักพุทธธรรม ด้วยการจัด

สนทนากลุมเฉพาะ (Focus Group Discussion) เพื่อรับฟังความคิดเห็นจากผู้แทนกลุ่มท่ีเกี่ยวข้อง  

โดยการแบ่งเป็น ๔ กลุ่มย่อย คือ ตัวแทนกลุ่มแรงงานนอกระบบ ตัวแทนกลุ่มผู้จ้างงาน ตัวแทนกลุ่ม

ผู้เช่ียวชาญด้านการจ้างงานแรงงานนอกระบบ ตัวแทนกลุ่มผู้เช่ียวชาญทางพระพุทธศาสนา จ านวน ๑๒ 

รูป/คน โดยมีข้อมูลดังต่อไปนี้  

   ๔.๔.๑ การแสดงความคิดเห็นและข้อแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญในรูปแบบการส่งเสริมการจ้าง

งานแรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม 

 การสนทนากลุ่มจากกลุ่มตัวแทนผู้เช่ียวชาญการจ้างงานนอกระบบเพื่อแสดงขอคิดเห็น และ

ข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญท่ีเปนประโยชนตอผลงานวิจัย โดยผูศึกษาวิจัยไดน าขอมูลผลการศึกษาวิจัย

จากการสัมภาษณ์เชิงลึก สังเคราะห์มาร่างเป็นรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรมและ 

น ารูปแบบของการศึกษาวิจัยดังกลาวเสนอตอผูเช่ียวชาญดานแรงงานนอกระบบ เพื่อใหผูเช่ียวชาญ  

เสนอข้อคิดเห็น และเสนอแนะ ข้อมูลท่ีเปนประโยชนตองานวิจัย โดยสรุปสาระส าคัญตามรายละเอียด 

ดังนี้ 

   ๑. กลุ่มแรงงานนอกระบบ 

  ข้อคิดเห็นในรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานตามหลักพุทธธรรม 

   จากคุณลักษณะของการจ้างงานแรงงานนอกระบบ มีความไมแนนอนของการมีงานท า 

ท าใหไมมีความมั่นคงดานอาชีพ ท าให้ไมมีความตอเนื่องในการจ้างงานสงผลใหมีรายไดไมแนนอน ไมมี
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การรวมตัวเป็นกลุมท่ีชัดเจน เนื่องจากแรงงานเหลานี้ตางคนต่างรับจ้างอย่างอิสระต่อกันแม้จะอาศัยอยูใน

ชุมชนเดียวกัน หรือลักษณะงานท่ีตองใชเวลาท างานท่ีไม่แน่นอน เช่น แรงงานท่ีท่าเรือคลองเตย ท าใหคน

เหลานี้ขาดการรวมตัว รวมกลุม เมื่อขาดการรวมกลุมก็ท าให้ขาดพลังในการเจรจาต่อรองค่าจ้างแรงงาน 

ค่าจ้างแรงงานก็เป็นไปตามสถานการณ์ท่ีเอื้อต่ออ านาจในการต่อรอง๘๐ อีกท้ังการเขาไมถึงทรัพยากร 

ตางๆ ของรัฐ นอกจากนี้แรงงานนอกระบบไมมีผูสนับสนุนการจายเงินสมทบเขากองทุนสวัสดิการ

เนื่องจากไมมีนายจางถึงแมวาบางอาชีพจะมีนายจางแตไมสามารถระบุนายจางท่ีแทจริงได อาทิเช่น      

กลุมแรงงานก่อสร้างแบบจ้างเหมาช่วงงาน เปนตน๘๑ นอกจากนี้ปัญหาส าคัญท่ีพบ คือ แรงงานนอกระบบ

ยังไม่มีวินัยในการท างาน การด าเนินชีวิตและการเงิน การจัดต้ังระบบสวัสดิการ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก

ความไมสนใจในการออมเงินหรืออาจมีรายไดนอย ไดรับค่าตอบแทนท่ีไม่คงท่ีเปนพวกหาเชากินคํ่ารายได

ท่ีมีจึงใชหมดไปในแตละวัน เหลือเก็บออมจ านวนนอย หรือไมมีเงินเหลือท่ีจะเก็บออม โดยเฉพาะอยางยิ่ง

ในสภาพเศรษฐกิจ   ปจจุบันมีแนวโน้มท่ีคนตกงานและมีการเคล่ือนย้ายแรงงานมาสูการประกอบอาชีพ

อิสระกันมากขึ้น การขาดการส่งเสริม สนับสนุน ในเรื่องเครื่องมืออุปกรณเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน 

และไมไดรับความชวยเหลือจากผูวาจาง ในการไดรับประสบอุบัติเหตุจากการท างาน การสนับสนุนเงินทุน 

ในการประกอบอาชีพ ในกรณีเงินทุนท่ีทางภาครัฐได้ด าเนินการแตต้องวิเคราะห์ถึงสาเหตุว่าเพราะเหตุใด

แรงงานอกระบบถึงเข้าไมถึง ๘๒ 

   รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรมนับว่าเป็นแนวทาง

หนึ่ ง ในการแก้ปัญหาการจ้างงาน ท่ีสอดคล้องกับ สังคมไทย เ นื่ องจากสังคมไทยเป็น สั งคม 

แห่งพระพุทธศาสนา โดยเป็นท่ีทราบกันดีว่าสังคมไทยในอดีตมีวัฒนธรรมท่ีสวยงาม ผู้คนในสังคม 

จะอยู่กันอย่างสงบสุข เนื่องจากมีจิตใจท่ีดี มีความเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ แบ่งปันซึ่งกันและกันและน าพา

                                            
๘๐ สนทนากลุ่มเฉพาะ นายสมคิด ด้วงเงิน  ประธานศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ กรุงเทพมหานคร ๑๗ 

กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๘๑ สนทนากลุ่มเฉพาะ นางสาว อรุณี ศรีโต กรรมการศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ จังหวัด

สมุทรปราการ ๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๘๒สนทนากลุ่มเฉพาะ นางสุจิน รุ่งสว่าง กรรมการศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ กรุงเทพมหานคร ๑๗ 

กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 



๒๕๗ 
 

สังคมไทยอยู่ร่มเย็นเป็นสุขเรื่อยมา๘๓ ซึ่งปัจจุบันแม้สังคมไทยจะก้าวเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ท่ีมีการจ้างงาน

เพื่อหวังผลทางการค้าเพื่อให้ได้มาซึ่งการประหยัดสูง ประโยชน์สุดของผู้จ้าง อาจจะท าให้เกิดการละเลย

ในจิตส านึกความรับผิดชอบต่อผู้อื่นและสังคมโดยรวมไปบ้าง แต่อย่างไรก็ตามวัฒนธรรมไทย 

ยังมีความโดดเด่นเรื่องการมีน้ าใจงาม และเห็นใจผู้อื่นเสมอๆ การหยิบยกวัฒนธรรมและค่านิยมไทย

ด้ังเดิมท่ีเป็นไปตามหลักธรรมแห่งพระพุทธศาสนามาใช้นับว่าเป็นนิมิตรหมายท่ีดีของการจ้างงาน  

แม้จะมองว่าเป็นนามธรรมท่ีปฏิบัติได้ยากแต่หากท าความเข้าใจอย่างลึกซึ้งแล้วจะพบว่ามีความเป็นไปได้

สูง โดยกลุ่มตัวแทนแรงงานนอกระบบได้ให้ข้อเสนอแนะ๘๔ ดังต่อไปนี้ 

  ข้อเสนอแนะในการจ้างงานที่เป็นธรรม 

     ๑)  การรักษาสัจจะท่ีให้ไว้ต่อกันเป็นส่ิงส าคัญในการจ้างงานนอกระบบ เป็นการรักษาไว้ 

ซึ่งสัญญาท่ีมีต่อกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้างท่ีไม่เบี่ยงเบนไปจากข้อตกลงท่ีให้ไว้แก่กัน  เมื่อท้ังสอง

ยินยอมพร้อมใจกันยอมรับต่อข้อตกลงในการจ้างงานถือว่าเป็นสัญญาท่ีเกิดจากความพึงพอใจด้วยกัน  

ท้ังสองฝ่าย จึงสามารถกล่าวได้ว่าเป็นสัญญาท่ีเป็นธรรม 

    ๒)  เป็นการแสดงความจริงใจในความเป็นตัวตนของแรงงานนอกระบบโดยการรวมกลุ่ม

ของแรงงานนอกระบบในพื้นท่ีอยู่อาศัย เพื่อง่ายในการจัดระเบียบประเภทของลักษณะงานท่ีจ้าง เช่น 

กลุ่มแรงงานก่อสร้าง กลุ่มแรงงานรับจ้างปลูกหญ้า กลุ่มแรงงานรับท าความสะอาด กลุ่มรับจ้างขนย้าย

สินค้า เป็นต้น ง่ายในการด าเนินการในการบริหารจัดการของภาครัฐ๘๕ 

     ๓)  การรักษาความเป็นธรรมในอีกแนวทางหนึ่ง คือ การจัดท าศูนยขอมูลของแรงงาน

นอกระบบ ขอมูลของผูวาจางและขอมูลของผูรับจ้าง ในการสรางอาชีพ ความเหมาะสมกับงาน และสราง

รายไดเพื่อประโยชนของท้ัง ๒ ฝ่าย ไม่ให้เกิดความได้เปรียบเสียเปรียบซึ่งกันและกัน อีกท้ังยังสามารถ

                                            
๘๓ สนทนากลุ่มเฉพาะ นางสาวอรุณี ศรีโต กรรมการศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ จังหวัดสมุทรปราการ 

๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๘๔ สนทนากลุ่มเฉพาะ นายสมคิด ด้วงเงิน ประธานศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ กรุงเทพมหานคร ๑๗ 

กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๘๕ สนทนากลุ่มเฉพาะ นางสุจิน รุ่งสว่าง กรรมการศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ กรุงเทพมหานคร ๑๗ 

กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
 



๒๕๘ 
 

สร้างความเข้าใจกันได้ง่ายยิ่งขึ้นต่อข้อมูลของของนายจ้างและลูกจ้างท่ีจะน าไปประกอบการพิจารณาการ

จ้างงาน และยังแสดงถึงความจริงใจท่ีมีต่อกัน  

    ๔) การสร้างค่านิยมร่วมของกลุ่มแรงงานนอกระบบ เป็นการร่วมมือร่วมใจกันสร้างพลัง

ความเข้มแข็งของแรงงานนอกระบบ ในการรักษาสัจจะต่อสัญญาท่ีตกลงร่วมกันกับนายจ้าง เพื่อแสดงถึง

คุณภาพและศักยภาพของแรงงาน โดยการร่วมกันก าหนดคุณลักษณะของกลุ่มท่ีชัดเจนท่ีแสดงถึงความ

สุจริตใจ และสร้างความเช่ือมั่นในกลุ่มแรงงานของตนให้กับผู้จ้างงาน๘๖ 

    ๔)  การสร้างการมีส่วนร่วมในการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบ ควรมีความ

ร่วมมือกันระหว่างภาครัฐและกลุ่มแรงงานนอกระบบท่ีช้ีให้เห็นถึงการคุ้มครองปกป้องแรงงานนอกระบบ

ในอันตรายท่ีจะเกิดจากการท างาน โดยการสนับสนุนส่งเสริมจากภาครัฐด้วยการฝกอบรมเรื่องความรู

อันตรายจากการท างาน เช่น สารเคมี ฝุ่นละอองและวิธีปองกันสารเคมี ฝุ่นละออง เป็นต้น๘๗ 

    ๕)  การเข้าถึงและเข้าใจถึงข้อมูลท่ีเป็นจริงของการจ้างงาน โดยการด าเนินการส่งเสริม

จากภาครัฐให้เป็นรูปธรรมควรก าหนดคาแรงอยางเปนธรรม และส่งเสริมการจัดหางานอยางตอเนื่อง มี

การปรับปรุงประสิทธิภาพในการตรวจสอบการจ้างงานท่ีไม่เป็นธรรมอย่างเข้มแข็ง ป้องกันการไมปฏิบัติ

ตามกฎกระทรวง ท าให้เกิดช่องว่างของการน ากฎหมายไปปฎิบัติใช้ 

    ๖)  การน าหลัก ๓ ส. มาใช้เพื่อให้เกิดการจ้างงานท่ีเป็นธรรม คือ ส. สิทธิ ส.สุขภาพ ส.

และส. สวัสดิการ๘๘ 

   ๒. กลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญด้านการจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

   ข้อคิดเห็นในรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานตามหลักพุทธธรรม 

   จากประเด็นการจ้างงานท่ีไม่เป็นธรรมส่งผลต่อค่าจ้างและสวัสดิการ งานท่ีมีคุณค่า และ

คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบนั้น จากขอจ ากัดของแรงงานนอกระบบท่ีงานไมมั่นคง 

                                            
๘๖ สนทนากลุ่มเฉพาะ นายสมคิด ด้วงเงิน  ประธานศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ กรุงเทพมหานคร ๑๗ 

กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๘๗ สนทนากลุ่มเฉพาะ นางสาวอรุณี ศรีโต กรรมการศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ จังหวัดสมุทรปราการ 

๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๘๘ สนทนากลุ่มเฉพาะ  นางสุจิน รุ่งสว่าง กรรมการศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ กรุงเทพมหานคร ๑๗ 

กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 



๒๕๙ 
 

ตอเนื่อง รายไดนอย ดังนั้น การส่งเสริมการจ้างงานส าหรับแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมนั้น  

เป็นการน าเอาหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ร่วมกับแนวคิดทฤษฎีตะวันตกในการส่งเสริมการจ้างงาน

รูปแบบการจ้างงานนับว่าเป็นเรื่องท่ีเหมาะสม และเห็นสมควรเป็นอย่างยิ่ง๘๙  

   จากรูปแบบท่ีน าเสนอมาดังกล่าว เห็นควรด าเนินการดังนี้  

  ในเบื้องต้นควรส่งเสริมจัดให มีการขึ้นทะเบียนแรงงานนอกระบบ ท่ัวประเทศ  

โดยใหองคการบริหารสวนท้องถิ่นเปนผูด าเนินการขึ้นทะเบียนแรงงานนอกระบบ เนื่องจากเปนหนวยงาน

ท่ีใกลชิดในพื้นท่ีมากท่ีสุด การขึ้นทะเบียนแรงงานนอกระบบจะมีผลใหเกิดความสะดวกกับกระทรวง

แรงงาน ในการส่งเสริมใหแรงงานนอกระบบไดเกิดการรวมกลุม การรวมตัวกันเพื่อแสดงถึงตัวตนของ

แรงงานนอกระบบ๙๐ ในการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าหรืออัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือตามมาตรา ๘๘ 

ให้ใช้บังคับแก่นายจ้างและลูกจ้างทุกคนโดยไม่เลือกปฏิบัติ เป็นการแสดงถึงความพยายามของภาครัฐใน

การสร้างความยุติธรรมในการก าหนดค่าจ้างแรงงาน และเป็นการส่งเสริม สนับสนุนให้แรงงานมีการ

พัฒนาฝีมือแรงงานให้ได้มาตรฐานฝีมือแรงงาน นั่นหมายถึงการจ้างงานท่ีมีคุณค่าเหมาะสมกับค่าจ้างท่ี

สมควรได้รับ เกิดความเป็นธรรมท้ังผู้จ้างและผู้ถูกจ้าง อีกท้ังยังมีนโยบายการน าส่วนต่างของค่าจ้างท่ีจ่าย

เพิ่มขึ้นจากอัตราค่าจ้างขั้นต่ าวันละ ๓๐๐ บาทมาหักเป็นค่าใช้จ่ายก่อนช าระภาษี โดยให้น าค่าใช้จ่ายใน

การปรับเพิ่มค่าจ้างมาหักค่าใช้จ่ายได้ ๑.๕ เท่าเพื่อเป็นการบรรเทาผลกระทบจากการปรับอัตราค่าจ้างขั้น

ต่ าของส่วนต่างค่าจ้างของผู้ประกอบการ ตลอดจนส่งเสริมและจูงใจให้นายจ้างซึ่งเป็นบุคคลธรรมดาและ

บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลท่ีเป็นนายจ้างได้มีส่วนร่วมในการด าเนินการตามนโยบายยกระดับ

คุณภาพชีวิตของประชาชน ๙๑ 

  ในประเด็นท่ีมีแรงงานต่างด้าวเป็นคู่แข่งท่ีส าคัญในการจ้างงาน ต้องยอมรับในประเด็น

ท่ีว่า แรงงานไทยจะถูกยอมรับว่าเป็นผู้มีฝีมือ แต่ก็มีการเลือกงาน งานบางอย่างท่ีมีลักษณะ 3D  

                                            
๘๙ สนทนากลุ่มเฉพาะ นางวรรณกานต์ ขาวลาภ หัวหน้าฝ่ายพัฒนาระบบบริหารการฝึกอบรมและพัฒนา 

ส านักปลัดกระทรวงแรงงาน ๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘.  
๙๐ สนทนากลุ่มเฉพาะ นางวิไลวรรณ เทียงดาห์ นักวิชาการแรงงานพิเศษ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

วันที่ ๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๙๑ สนทนากลุ่มเฉพาะ นางสุกัญญา ไพศาลธรรม รักษาการผู้อ านวยการกลุ่มงานเศรษฐกิจแรงงานมหภาค 

ส านักปลัดกระทรวงแรงงาน ๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘.  



๒๖๐ 
 

อันประกอบด้วย Dangerous = อันตราย, Dirty = สกปรก, Difficult = ยากล าบาก เป็นงานท่ีคนไทยไม่

ท า จึงหลีกเล่ียงไม่ได้ท่ีจะต้องน าเข้าแรงงานข้ามชาติเหล่านี้มาทดแทน ซึ่งขณะนี้ทางกระทรวงแรงงาน 

ได้ท าสัญญาร่วมกับประเทศเวียตนาม ในการน าเข้าแรงงานจากเวียตนามเพื่อสนับสนุนให้มีแรงงาน  

ท่ีเพียงพอต่อความต้องการในตลาดแรงงานท่ีขาดแคลนอยู่ในขณะนี้และเป็นการส่งเสริมการจ้างงานอีก

ทางหนึ่ง ดังนั้น แรงงานไทยควรปรับเปล่ียนทัศนคติต่องานท่ีท า ควรมีการพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

ในการเพิ่มทักษะการท างาน และเข้าทดสอบการพัฒนาฝีมือแรงงานเพื่อปรับระดับมาตรฐานแรงงาน  

เป็นการส่งเสริมการจ้างงาน ในการสร้างค่าจ้างแรงงานท่ีพอเพียงในการด ารงชีพและเป็นท่ีต้องการ 

ของนายจ้างในการท างาน๙๒ 

  แรงงานนอกระบบเขาสูประกันสังคม ตามมาตรา ๔๐ นั้นเป็นการแก้ปญหาประการหนึ่ง

ของการจ้างงาน การประชาสัมพันธ์ให้เข้าใจถึงสิทธิประโยชนตางๆ แกผูประกันตนเป็นเรื่องส าคัญ  

ท่ีแรงงานนอกระบบยังไม่เข้าใจถึงสิทธิท่ีตนเองจะได้รับการคุ้มครอง และสวัสดิการท่ีตนควรจะได้รับ จึง

ท าใหผูประกันตนไมทราบสิทธิประโยชน และไมสนใจเขาสูระบบประกันสังคมตามมาตรา ๔๐  ดังนั้น 

ภาครัฐจึงต้องมีการประชาสัมพันธ์ให้มากยิ่งขึ้น โดยส่ือสารให้แรงงานนอกระบบเกิดความเข้าใจถึงวิธีการ 

กระบวนการประกันตนเอง และเข้าใจถึงผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการประกันตนเองอีกด้วย การสร้าง

ความเข้าใจถึงการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าและอัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้

แรงงานเกิดการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น๙๓ 

  ข้อเสนอแนะรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานตามหลักพุทธธรรม 

    ๑) การเข้าใจถึงลักษณะสภาพความเป็นจริงของแรงงานนอกระบบเกี่ยวกับความไม่

เข้าใจในการสิทธิพื้นฐานท่ีตนเองสมควรได้รับ และศักยภาพ ความพร้อมในการจ่ายเงินสมทบทุน  

การช่วยเหลือจากภาครัฐในการสมทบทุนในสวนตางท่ีเหลือจากก าลังแรงงานจะจ่ายได้ ภาครัฐจะตองเขา

                                            
๙๒ สนทนากลุ่มเฉพาะ นางวรรณกานต์ ขาวลาภ หัวหน้าฝ่ายพัฒนาระบบบริหารการฝึกอบรมและพัฒนา 

ส านักปลัดกระทรวงแรงงาน ๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘.  
๙๓ สนทนากลุ่มเฉพาะ นางรภัสสา พานิกุล หัวหน้าฝ่ายประชาสัมพันธ์  ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๑๗ 

กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘.  



๒๖๑ 
 

มาสนับสนุนสมทบทุนรวม เพื่อใหเกิดความมั่นคงในการจัดสวัสดิการมาตรฐานส าหรับแรงงานนอก

ระบบ๙๔ 

    ๒) การสรางแรงจูงใจใหกับกลุมแรงงานนอกระบบ ในการใหแรงงานนอกระบบมาขึ้น

ทะเบียนเพื่อสงเสริมใหเกิดการรวมกลุม โดยรวมมือกับองคการปกครองส่วนท้องถิ่นในพื้นท่ี หลังจาก 

ท่ีแรงงานนอกระบบมาขึ้นทะเบียนแลว๙๕ 

    ๓) การสร้างความร่วมมือโดยจัดให้มีหนวยงานเช่ือมประสานงาน/อาชีพใหแกแรงงาน

นอกระบบ โดยกระทรวงแรงงานประสานงานกับหนวยงานราชการท่ีเกี่ยวของในการรับงานผ่านกระทรวง

แรงงานแลวสงต่อใหอาชีพ อาทิเชน แรงงานก่อสร้างท่ียังขาดแคลนจ านวนมาก โดยกระทรวงแรงงานมี

รายช่ือกลุมอาชีพท่ีสามารถผลิตงานประเภทดังกลาวในเว็บไซตของกระทรวงแรงงาน โดยตองหาผูน า 

กลุมท่ีมีความซื่อสัตยเสียสละ และใหกลุมแรงงานเขามาด้วยความสมัครใจบริหารแบบช่วยเหลือซึ่งกัน

และกัน ชวยกันรับผิดชอบในกลุ่มและตนเอง๙๖ 

    ๔) ควรมีการสงเสริมใหตัวแทนแรงงานนอกระบบไดเขามามีสวนรวมในการคิด ก าหนด

ยุทธศาสตร์ร่วมกับภาครัฐในการสงเสริมการรวมกลุมของแรงงานนอกระบบ 

    ๕) ควรสรางการมีสวนรวม รวมคิด-รวมท า จากผูมีสวนไดสวนเสีย ท้ัง ระดับทวิภาคี 

ระดับไตรภาคี และระดับพหุภาคี เพื่อเขามีบทบาทในการบริหารจัดการรวมกัน เพื่อก าหนดรูปแบบท่ี

เหมาะสมและยั่งยืนได๙๗ 

 

 

 

                                            
๙๔ สนทนากลุ่มเฉพาะ นางวิไลวรรณ เทียงดาห์ นักวิชาการแรงงานพิเศษ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

วันที่ ๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๙๕ สนทนากลุ่มฉพาะ นางสุกัญญา ไพศาลธรรม รักษาการผู้อ านวยการกลุ่มงานเศรษฐกิจแรงงานมหภาค 

ส านักปลัดกระทรวงแรงงาน ๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๙๖ สนทนากลุ่มเฉพาะ นางวรรณกานต์ ขาวลาภ หัวหน้าฝ่ายพัฒนาระบบบริหารการฝึกอบรมและพัฒนา 

ส านักปลัดกระทรวงแรงงาน ๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๙๗ สนทนากลุ่มเฉพาะ นางวิไลวรรณ เทียงดาห์ นักวิชาการแรงงานพิเศษ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๑๗ 

กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 



๒๖๒ 
 

  ๓. กลุ่มเชี่ยวชาญด้านการจ้างงาน 

  ข้อคิดเห็นในรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบ  

    จากปัญหาการจ้างงานท่ีไม่เป็นธรรมในการจ้างแรงงานนอกระบบ เกี่ยวกับค่าจ้างท่ีไม่

สอดคล้องกับงานท่ีท าส่งผลถึงงานท่ีมีคุณค่า และคุณภาพชีวิตการท างาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบ

การน าหลักธรรมมาประยุกต์ใช้ในการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบนั้นนับว่าเป็นเรื่องท่ีดีในการแก้ปัญหา

เกี่ยวกับการจ้างงานในแรงงานนอกระบบท่ีสอดคล้องกับกฎหมายแรงงานและหลักการจ้างงานสากลของ 

ILO๙๘ ปัญหาส าคัญของการจ้างงานคือแรงงานท่ีมีอยู่ ในระบบไม่เพียงพอต่อความต้องการของ

ตลาดแรงงาน จึงต้องว่าจ้างแรงงานนอกระบบ และต้องสร้างความเข้าใจถึงความเป็นจริงว่าแรงงานไทย

เลือกงาน ตามท่ีคุณวรรณกานต์ ขาวลาภได้กล่าวถึงแรงงานไทยท่ีเลือกท างานในลักษณะ 3D คือ Dirty 

Difficult และ Dangerous ท าให้ผู้จ้างแรงงานจ าเป็นต้องจ้างแรงงานต่างด้าวเพื่อมาท างาน ในการจ้าง

แรงงานนอกระบบแต่ละครั้งต้องเส่ียงต่อการได้แรงงานท่ีไม่มีคุณภาพ การไม่รับผิดชอบงาน และความไม่

พร้อมของร่างกายในการท างาน เช่น มีการด่ืมสุราขณะท างาน และค่าจ้างแรงงานท่ีสูงกว่าท่ีควรเป็น 

บางครั้งในการจ้างงานแต่ละวันต้องจ่ายค่าจ้างแรงงานถึง ๗๐๐ บาทต่อวันโดยไม่มีการประกันคุณภาพ

การท างานว่าแรงงานนอกระบบเหล่านั้นจะเป็นผู้สามารถท างานได้สมดุลกับค่าจ้างท่ีต้องจ่ายไปหรือไม่๙๙ 

หากการเจรจาต่อรองค่าจ้างแรงงานเป็นไปด้วยความไม่มีอคติต่อกันจะสามารถฉายภาพของความจริง

ออกมาปรากฏได้ กล่าวคือ ค่าจ้างท่ีก าหนดท้ังสองฝ่ายจะสามารถอธิบายเหตุผลประกอบการตกลงให้แก่

กันและกันได้อย่างสอดคล้องต้องกัน และเป็นไปตามสถานการณ์ความเป็นจริง  ผู้จ้างงานส่วนใหญ่

ต้องการแรงงานท่ีมีคุณภาพ รับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมาย การจริงใจต่อกันจะไม่บิดเบือนข้อมูล 

ลูกจ้างจะแสดงถึงทักษะ ความสามารถในการท างานของตนเองตามความเป็นจริงไม่ได้หวังเพียงแค่ได้ถูก

จ้างงาน เพราะหากผู้จ้างงานจ้างแรงงานไปท างานท่ีไม่ตรงกับทักษะและความสามารถของคนงานอาจจะ

                                            
๙๘ สนทนากลุ่มเฉพาะ อาจารย์ ดร.บุษกร วัฒนบุตร อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘.  
๙๙ สนทนากลุ่มเฉพาะ นายวิชิต ค าจารึก ผู้รับเหมาจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ๑๗ 

กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 



๒๖๓ 
 

เกิดอันตรายจากการท างานได้ และผู้จ้างต้องรับผิดชอบต่อค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลอีก  

ด้วย๑๐๐  

  ข้อเสนอแนะในรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบ 

    ๑) ควรจัดท าฐานขอมูล หรือส่ือเกี่ยวกับแรงงานนอกระบบ โดยมีฐานขอมูลท่ีชัดเจน 

และมีความพรอมท่ีจะรองรับขอมูลการเคล่ือนยายแรงงาน การปรับเปล่ียนอาชีพ หรือการเขา/ออกจาก

แรงงานใน/นอกระบบ เพื่อใหแรงงานนอกระบบและผู้จ้างงานสามารถเข้าถึงขอมูลไดอยางท่ัวถึงท้ัง

ประเทศ และสามารถบริหารจัดการได้อย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับกฎหมายแรงงาน๑๐๑ 

    ๒) ควรมีการสงเสริมการรวมกลุมของแรงงานนอกระบบ จ าเปนตองสรางความรวมมือ

ระหว่างหน่วยงานภาครัฐ องค์กรนายจ้าง และกลุ่มแรงงานนอกระบบในการประสานการท างานร่วมกัน 

เพื่อใหแนวทางการสงเสริมการรวมกลุมของแรงงานนอกระบบและการจ้างงานแรงงานนอกระบบให้

สัมฤทธิ์ผล๑๐๒ 

    ๓) ในระดับนโยบายท่ีเปนนโยบายสาธารณะ (Public Policy) เพื่อท าใหเกิดความ

ครอบคลุมและมีความสมบูรณในระบบการจ้างงาน ภาครัฐควรมีการจัดสรรงบประมาณในการส่งเสริม

การจ้างงานในรูปแบบการถายโอนภารกิจใหทองถิ่น หรือชุมชนด าเนินการได้ เพื่อความคล่องตัวในการ

บริหารจัดการแรงงานนอกระบบ๑๐๓ 

 

 

 

                                            
๑๐๐ สนทนากลุ่มเฉพาะ นาวาอากาศเอกสมเกียรติ ปิยะสกุลเกียรติ อดีตนายทหารควบคุมงานและกรรมการ

ตรวจการจ้างงาน กรมช่างโยธาทหารอากาศ กองทัพอากาศ. 
๑๐๑ สนทนากลุ่มเฉพาะ อาจารย์ ดร.บุษกร วัฒนบุตร อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๑๐๒ สนทนากลุ่มเฉพาะ นายวิชิต ค าจารึก ผู้รับเหมาจ้างงานทั่วไป เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ๑๗ 

กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
๑๐๓ สนทนากลุ่มเฉพาะ อาจารย์ ดร.บุษกร วัฒนบุตร อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๑๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 



๒๖๔ 
 

  ๔. กลุ่มผู้เชี่ยวชาญทางพระพุทธศาสนา 

  ข้อคิดเห็นในรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานตามหลักพุทธธรรม 

  การส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม เป็นการน าเอาหลักพุทธ

ธรรมมาบูรณาการร่วมกับแนวคิด ทฤษฎีทางตะวันตก นับว่าเป็นเรื่องท่ีดี ท่ีน าเอาหลักธรรมค าสอนของ

พระพุทธเจ้าในหลักอคติธรรม ๔ หลักพรหมวิหาร ๔ หลักทิศ ๖ หลักสังคหวัตถุ ๔ และหลักอิทธิบาท ๔ 

มาใช้อย่างเหมาะสมกับการจ้างงาน เนื่องจากการจ้างงานยังมีความได้เปรียบเสียเปรียบซึ่งกันและกัน  

การได้เปรียบเสียเปรียบกันจะน ามาซึ่งความขัดแย้งและความไม่พึงพอใจแก่กัน ดังนั้น ฝ่ายท่ีมีส่วน

เกี่ยวข้องต้องมีการด าเนินการให้เกิดการจ้างงานท่ียุติธรรมด้วยกันท้ังสองฝ่าย เป็นการยุติการขัดแย้ง ยุติ

ความไม่พึงประสงค์ต่อกัน การละซึ่งอคติท่ีมีต่อกันน าไปสู่การแสวงหาซึ่งความจริง และสร้างความเข้าใจ

อันดีต่อกัน๑๐๔ อีกท้ังการน าหลักพรหมวิหาร ๔ มาก ากับพฤติกรรมให้เกิดการส่งเสริมการจ้างงานด้วย

ความเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน เป็นหลักธรรมท่ีส่งเสริมความเท่าเทียมกันท้ังในศักดิ์ศรี

ความเป็นมนุษย์ของท้ังนายจ้างและลูกจ้าง ท้ังค่าจ้างท่ีมีความเท่าเทียมกันกับงาน และน าหลักสังคหวัตถุ 

๔   มาใช้ในการความเอื้ออาทรกันในการปฏิบัติงานท่ีลูกจ้างทุ่มเทแรงกายแรงใจท างานด้วยความเหนื่อย

ยาก หลักทิศ ๖ มาสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง นายจ้างต้องปกป้องคุ้มครองไม่ให้

เกิดอันตรายจากการท างาน ผลท่ีได้รับคือการจ้างงานท่ีท าให้ลูกจ้างและนายจ้างมีความสุขใจและสุขกาย 

และพ้นจากภัยอันตรายท่ีจะเกิดขึ้นกับท้ังนายจ้างและลูกจ้าง กล่าวคือ นายจ้างไม่ต้องเส่ียงภัยกับการ

ขาดทุนหรือการด าเนินงานล้มเหลว ขณะเดียวกันลูกจ้างก็ไม่ต้องได้รับค่าตอบแทนท่ีพอเพียง สามารถ

ด าเนินชีวิตได้อย่างมั่นคงและเป็นสุขจากการท างาน ดังนั้น การน าหลักธรรมท้ังสองมาใช้ควบคู่กันนับเป็น

เรื่องท่ีเหมาะสมอย่างยิ่ง เป็นการน าเอาพุทธปัญญามาใช้สร้างความสัมพันธ์ในการเจรจาต่อรองระหว่าง

                                            
๑๐๔ สนทนากลุ่มเฉพาะ พระครูธรรมธร มะลิน กิตฺติปาโล, ผศ. อาจารย์ประจ าวิทยาลัยศาสน

ศาสตร์ ระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์ อาจารย์ประจ าหลักสูตรสาขาวิชาพุทธศาสนาและปรัชญา มหาวิทยาลัย

มหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตมหาวชิราลงกรณ. 



๒๖๕ 
 

นายจ้าง แรงงานนอกระบบ และภาครัฐ การยึดหลักกฎหมาย หลักสากลของ ILO และวัฒนธรรมไทยท่ีมี

ความสอดคล้องลงตัว๑๐๕ 

  ข้อเสนอแนะในรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม  

   ๑) การจ้างงานแต่ละฝ่ายต้องละอคติท่ีมีต่อกัน โดยมีความจริงใจต่อกันเป็นพื้นฐาน

เบ้ืองต้น 

    ๒) การจ้างงานต้องเอื้อเฟื้อต่อกันตามหลักพรหมวิหาร ๔ ด้วยความเมตตา กรุณา มุทิตา 

อุเบกขา ท่ีทุกฝ่ายต้องค านึงถึงเป้าหมายในคุณภาพชีวิต ความมั่นคงของอาชีพของแรงงานและผลงานเป็น

ส าคัญ 

  ๓) การจ้างงานนั้น ฝ่ายลูกจ้างและนายจ้างต้องร่วมมือกันในการน าหลักอิทธิบาท ๔ มา

ใช้เพื่อความส าเร็จของงาน 

     ๓) การจ้างงานต้องเกิดความสมดุลกันท้ังระบบจึงจะเกิดความเป็นธรรม คือ การก าหนด

นโยบายภาครัฐต้องเข้าถึงข้อมูลแรงงานนอกระบบอย่างแท้จริงเพื่อสามารถตอบสนองความ ต้องการใน

การจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยความเป็นธรรม๑๐๖ 

๔.๔.๒ การวิเคราะห์สาระส าคัญของรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตาม

หลักพุทธธรรม  

 จากเนื้อหาการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญท้ัง ๔ กลุ่ม ผู้วิจัยได้วิเคราะห์

ข้อมูล โดยได้สาระส าคัญ ๔๓ ประการ ดังนี้ 

๑. เป็นแนวทางหนึ่งในการแก้ปัญหาการจ้างงานท่ีสอดคล้องกับสังคมไทย 

๒.  สังคมไทยเป็นสังคมแห่งพระพุทธศาสนา  

                                            
๑๐๕ สนทนากลุ่มเฉพาะ พระเจริญ บุญทศ (จิรปุญโญ),ดร.อาจารย์ประจ าโรงเรียนมหาวิทยาลงกรณราช

วิทยาลัยจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผู้บรรยายพิเศษวิชาพุทธวิทยาการศึกษา, วิชาการวิจัยเพ่ีอพัฒนาการจัดการศึกษา, 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และสารนิพนธ์. 

๑๐๖ สนทนากลุ่มเฉพาะ พระครูธรรมธร มะลิน กิตฺติปาโล, ผศ. อาจารย์ประจ าวิทยาลัยศาสนศาสตร์ ระดับ
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ อาจารย์ประจ าหลักสูตรสาขาวิชาพุทธศาสนาและปรัชญา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  
วิทยาเขตมหาวชิราลงกรณ. 



๒๖๖ 
 

    ๓. คนไทยมีจิตใจท่ีดี มีความเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ แบ่งปันซึ่งกันและกันน าพาสังคมไทย 

อยู่ร่มเย็นเป็นสุข 

๔. การละเลยในจิตส านึกความรับผิดชอบต่อผู้อื่นและสังคมโดยรวม 

๕. เป็นนิมิตรหมายท่ีดีของการจ้างงาน  

    ๖. หลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ร่วมกับแนวคิดทฤษฎีตะวันตกในการส่งเสริม 

การจ้างงานรูปแบบการจ้างงานนับว่าเป็นเรื่องท่ีเหมาะสม และเห็นสมควรเป็นอย่างยิ่ง  

    ๗. ควรส่งเสริมให้จัดขึ้นทะเบียนแรงงานนอกระบบ เพื่อเกิดความสะดวกกับกระทรวง

แรงงาน  

๘. การส่งเสริมแรงงานนอกระบบไดเกิดการรวมกลุม  

๙.การรวมตัวกันเพื่อแสดงถึงตัวตนของแรงงานนอกระบบ   

    ๑๐.การแสดงถึงความพยายามของภาครัฐในการสร้างความยุติธรรมในการก าหนด

ค่าจ้างแรงงาน  

    ๑๑.การส่งเสริมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นการจ้างงานท่ีมีคุณค่าเหมาะสมกับค่าจ้าง 

ท่ีสมควรได้รับ  

๑๒. การด าเนินการตามนโยบายยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน 

๑๓. แรงงานไทยจะถูกยอมรับว่าเป็นผู้มีฝีมือและก็มีการเลือกงานท่ีมีลักษณะ 3D ไม่ท า 

๑๔. แรงงานไทยควรปรับเปล่ียนทัศนคติต่องานท่ีท า  

    ๑๕. การส่งเสริมการจ้างงาน ในการสร้างค่าจ้างแรงงานท่ีพอเพียงในการด ารงชีพและ

เป็นที่ต้องการของนายจ้างในการท างาน  

    ๑๖. การประชาสัมพันธ์ให้เข้าใจถึงสิทธิประโยชนตางๆ แกผูประกันตนเป็นเรื่องส าคัญ 

ท่ีแรงงานนอกระบบยังไม่เข้าใจถึงสิทธิที่ตนเองจะได้รับการคุ้มครอง และสวัสดิการท่ีตนควรจะได้รับ  

    ๑๗. การสร้างความเข้าใจถึงการก าหนดอัตรา ค่า จ้างขั้น ต่ าและอัตราค่า จ้าง 

ตามมาตรฐานฝีมือ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้แรงงานเกิดการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น  

๑๘. ความไม่มีอคติต่อกันจะสามารถฉายภาพของความจริงออกมาปรากฏได้  

    ๑๙. ค่าจ้างท่ีก าหนดท้ังสองฝ่ายจะสามารถอธิบายเหตุผลประกอบการตกลงให้แก่กัน

และกันได้อย่างสอดคล้องต้องกัน และเป็นไปตามสถานการณ์ความเป็นจริง 



๒๖๗ 
 

๒๐.การน าเอาหลักพุทธธรรมมาบูรณาการร่วมกับแนวคิด ทฤษฎีทางตะวันตก 

    ๒๑.หลักธรรมค าสอนของพระพุทธเจ้าในหลักอคติธรรม ๔ และหลักพรหมวิหาร ๔  

หลัก ทิศ ๖ และหลักสังคหวัตถุ ๔ มาใช้อย่างเหมาะสมกับการจ้างงาน  

๒๒. การยุติการขัดแย้ง ยุติความไม่พึงประสงค์ต่อกัน  

    ๒๓. การละซึ่งอคติท่ีมีต่อกันน าไปสู่การแสวงหาซึ่งความจริง และสร้างความเข้าใจอันดี

ต่อกัน   

    ๒๔.การน าหลักพรหมวิหาร ๔ มาก ากับพฤติกรรมให้เกิดการส่งเสริมการจ้างงาน 

ด้วยความเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน  

    ๒๕.หลักธรรมท้ังสองหลักนี้เป็นหลักธรรมท่ีส่งเสริมความเท่าเทียมกันท้ังในศักด์ิศรี  

ความเป็นมนุษย์ของท้ังนายจ้างและลูกจ้าง  

๒๖. ค่าจ้างท่ีมีความเท่าเทียมกันกับงาน  

๒๗. ความเอื้ออาทรกันในการปฏิบัติงาน 

    ๒๘ ผลท่ีได้รับคือการจ้างงานท่ีมีความสุขใจและสุขกาย และพ้นจากภัยอันตรายท่ีจะเกิด

ขึ้นกับท้ังนายจ้างและลูกจ้าง  

    ๒๙ การแสดงความจริงใจในความเป็นตัวตนของแรงงานนอกระบบ ง่ ายในการ

ด าเนินการในการบริหารจัดการของภาครัฐ  

    ๓๐.การจัดท าศูนยขอมูลของแรงงานนอกระบบ ขอมูลของผูวาจางและขอมูลของผู

รับจ้าง  

    ๓๑.การสร้างค่านิยมร่วมของกลุ่มในการรักษาสัจจะต่อสัญญาท่ีตกลงร่วมกันกับนายจ้าง  

    ๓๒.การร่วมกันก าหนดคุณลักษณะของกลุ่มท่ีชัดเจนท่ีแสดงถึงความสุจริตใจ และสร้าง

ความเช่ือมั่นในกลุ่มแรงงานของตนให้กับผู้จ้างงานหรือนายจ้าง  

    ๓๓.การสร้างการมีส่วนร่วมร่วมมือกันระหว่างภาครัฐและกลุ่มแรงงานนอกระบบท่ี

ช้ีให้เห็นถึงการคุ้มครองปกป้องแรงงานนอกระบบในอันตรายท่ีจะเกิดจากการท างาน 

    ๓๔. มีการตรวจสอบการจ้างงานท่ีไม่เป็นธรรมอย่างเข้มแข็ง ป้องกันการไมปฏิบัติตาม

กฎกระทรวง ท าให้เกิดช่องว่างของการน ากฎหมายไปปฎิบัติใช้ 



๒๖๘ 
 

    ๓๕. การน าหลัก ๓ ส. มาใช้เพื่อให้เกิดการจ้างงานท่ีเป็นธรรม คือ ส. สิทธิ ส.สุขภาพ ส.

และส. สวัสดิการ 

    ๓๖.การช่วยเหลือจากภาครัฐใหเกิดความมั่นคงในการจัดสวัสดิการมาตรฐานส าหรับ

แรงงานนอกระบบ  

    ๓๗. การสรางแรงจูงใจใหกับกลุมแรงงานนอกระบบ ในการใหแรงงานนอกระบบมาขึ้น

ทะเบียนเพื่อสงเสริมใหเกิดการรวมกลุม  

    ๓๘.จัดให้มีหนวยงานเช่ือมประสานงาน/อาชีพใหแกแรงงานนอกระบบ โดยตองหาผู

น ากลุมท่ีมีความซื่อสัตยเสียสละ และใหกลุมแรงงานเขามาดวยความสมัครใจบริหารแบบช่วยเหลือซึ่งกัน

และกัน ชวยกันรับผิดชอบในกลุ่มและตนเอง  

    ๓๙.ควรมีการสงเสริมใหตัวแทนแรงงานนอกระบบไดเขามามีสวนรวมในการคิด ก าหนด

ยุทธศาสตร์ร่วมกับภาครัฐในการสงเสริมการรวมกลุมของแรงงานนอกระบบ 

    ๔๐.ควรสรางการมีสวนรวม รวมคิด-รวมท า ทุกภาคส่วนเพื่อเขามีบทบาทในการบริหาร

จัดการรวมกัน เพื่อก าหนดรูปแบบท่ีเหมาะสมและยั่งยืน 

    ๔๑. การจ้างงานแต่ละฝ่ายต้องมีความจริงใจต่อกัน 

    ๔๒. การจ้างงานต้องค านึงถึงเป้าหมายในคุณภาพชีวิต ความมั่นคงของอาชีพของ

แรงงานและผลงานเป็นส าคัญ 

     ๔๓. การจ้างงานต้องเกิดความสมดุลกันท้ังระบบ 

๔.๔.๓ การสังเคราะห์รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม  

การน าข้อสาระส าคัญจากการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของตัวแทน ๔ กลุ่มมาจ าแนก

กลุ่มและจัดหมวดหมู่ได้ ดังนี้ 

๑) รูปแบบการส่งเสริมค่าจ้างและสวัสดิการเชิงพุทธบูรณาการ 

                    การจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมเป็นแนวทางหนึ่งในการแก้ปัญหาการ

จ้างงานท่ีสอดคล้องกับสังคมไทยดัวยคนไทยมีจิตใจท่ีดี มีความเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ แบ่งปันซึ่งกันและกันน าพา

สังคมไทยอยู่ร่มเย็นเป็นสุข จึงเป็นนิมิตหมายท่ีดีของการจ้างงาน ในการน าหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้

ร่วมกับแนวคิดทฤษฎีตะวันตกในการส่งเสริมการจ้างงาน รูปแบบการจ้างงานนับว่าเป็นเรื่องท่ีเหมาะสม 

และเห็นสมควรเป็นอย่างยิ่ง แสดงถึงความพยายามของภาครัฐในการสร้างความยุติธรรมในการก าหนด
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ค่าจ้างแรงงาน การประชาสัมพันธ์ให้เข้าใจถึงสิทธิประโยชนตางๆ แกผูประกันตนเป็นเรื่องส าคัญ ท่ี

แรงงานนอกระบบยังไม่เข้าใจถึงสิทธิท่ีตนเองจะได้รับการคุ้มครอง และสวัสดิการท่ีตนควรจะได้รับ  การ

สร้างความเข้าใจถึงการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าและอัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้

แรงงานเกิดการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น ความไม่มีอคติต่อกันจะสามารถฉายภาพของ

ความจริงออกมาปรากฏได้ การเจรจาตกลงค่าจ้างท่ีก าหนดท้ังสองฝ่ายจะสามารถอธิบายเหตุผล

ประกอบการตกลงให้แก่กันและกันได้อย่างสอดคล้องต้องกัน และเป็นไปตามสถานการณ์ความเป็นจริง 

เป็นการน าเอาหลักพุทธธรรม ในหลักอคติธรรม ๔ หลักพรหมวิหาร ๔ และหลักอิทธิบาท ๔ มาบูรณาการ

ร่วมกับแนวคิด ทฤษฎีทางตะวันตก มาใช้อย่างเหมาะสมกับการจ้างงานในการยุติการขัดแย้ง ยุติความไม่

พึงประสงค์ต่อกัน การละซึ่งอคติท่ีมีต่อกันน าไปสู่การแสวงหาซึ่งความจริง และสร้างความเข้าใจอันดีต่อ

กัน เกิดค่าจ้างท่ีมีความเท่าเทียมกันกับงาน การน าหลัก ๓ ส. มาใช้เพื่อให้เกิดการจ้างงานท่ีเป็นธรรม คือ 

ส. สิทธิ ส.สุขภาพ ส.และส. สวัสดิการ เป็นการช่วยเหลือจากภาครัฐใหเกิดความมั่นคงในการจัดสวัสดิการ

มาตรฐานส าหรับแรงงานนอกระบบ โดยแต่ละฝ่ายต้องมีความจริงใจต่อกัน และเกิดความสมดุลกันท้ัง

ระบบ ดังแผนภาพ  

 

 

             
 

 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๔ รูปแบบการส่งเสริมค่าจ้างและสวัสดิการเชิงพุทธบูรณาการ 

 

 

นายจ้าง

ลกูจ้าง

ภาครัฐ

มีความจริงใจ มีเหตุผล 

มีสัจจะ มีความ

สมดุล 

สิทธิที่ดี สวัสดิการท่ีดี สุขภาพท่ีดี 
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๒) รูปแบบการส่งเสริมงานที่มีคุณค่าเชิงพุทธบูรณาการ 

  การส่งเสริมจิตส านึกความรับผิดชอบต่อผู้อื่นและสังคมโดยรวมด้วยความเมตตา กรุณา

ต่อกันตามหลักพรหมวิหาร ๔  และหลักอิทธิบาท ๔ การส่งเสริมจัดใหมีการขึ้นทะเบียนแรงงานนอก

ระบบ ใหเกิดความสะดวกกับกระทรวงแรงงาน การส่งเสริมใหแรงงานนอกระบบไดเกิดการรวมกลุม  

การรวมตัวกันเพื่อแสดงถึงตัวตนของแรงงานนอกระบบ  มีการส่งเสริมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นการจ้างงาน

ท่ีมีคุณค่าเหมาะสมกับค่าจ้างท่ีสมควรได้รับ เป็นการด าเนินการตามนโยบายยกระดับคุณภาพชีวิต 

ของประชาชน แรงงานไทยจะถูกยอมรับว่าเป็นผู้มีฝีมือ แต่มีอคติกับงานท่ีมีลักษณะ 3D ไม่ท า ซึ่งแรงงาน

ไทยควรปรับเปล่ียนทัศนคติต่องานท่ีท า ควรมีการส่งเสริมการจ้างงาน ในการสร้างค่าจ้างแรงงาน 

ท่ีพอเพียงในการด ารงชีพและเป็นท่ีต้องการของนายจ้างในการท างาน หลักธรรมท้ังสองหลักนี้ เป็น

หลักธรรมท่ีส่งเสริมความเท่าเทียมกันท้ังในศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ของท้ังนายจ้างและลูกจ้าง  เป็นการ

แสดงความจริงใจในความเป็นตัวตนของแรงงานนอกระบบ ง่ายในการด าเนินการในการบริหารจัดการของ

ภาครัฐ โดยการจัดท าศูนยขอมูลของแรงงานนอกระบบ ขอมูลของผูวาจางและขอมูลของผูรับจ้าง  

มีการสร้างค่านิยมร่วมของกลุ่มในการรักษาสัจจะต่อสัญญาท่ีตกลงร่วมกันกับนายจ้าง การร่วมกันก าหนด

คุณลักษณะของกลุ่มท่ีชัดเจนท่ีแสดงถึงความสุจริตใจ และสร้างความเช่ือมั่นในกลุ่มแรงงานของตนให้กับผู้

จ้างงานหรือนายจ้าง การสรางแรงจูงใจใหกับกลุมแรงงานนอกระบบ ในการใหแรงงานนอกระบบมาขึ้น

ทะเบียน เพื่อสงเสริมใหเกิดการรวมกลุม และจัดให้มีหนวยงานเช่ือมประสานงาน/อาชีพใหแกแรงงาน

นอกระบบ โดยตองหาผูน ากลุมท่ีมีความซื่อสัตยเสียสละ และใหกลุมแรงงานเขามาดวยความสมัครใจ

บริหารแบบช่วยเหลือซึ่งกันและกัน    ชวยกันรับผิดชอบในกลุ่มและตนเอง และควรมีการสงเสริมให

ตัวแทนแรงงานนอกระบบไดเขามามีสวน   รวมในการคิด ก าหนดยุทธศาสตร์ร่วมกับภาครัฐในการ  

สงเสริมการรวมกลุมของแรงงานนอกระบบ อีกท้ังควร สรางการมีสวนรวม รวมคิด-รวมท า ทุกภาคส่วน 

เพื่อเขามีบทบาทในการบริหารจัดการรวมกัน เพื่อก าหนดรูปแบบท่ีเหมาะสมและยั่งยืน ดังแผนภาพ 
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แผนภาพที่ ๔.๕ แสดงรูปแบบการส่งเสริมงานท่ีมีคุณค่าเชิงพุทธบูรณาการ 

๓) รูปแบบการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานเชิงพุทธบูรณาการ 

  สังคมไทยเป็นสังคมแห่งพระพุทธศาสนามีความเอื้ออาทรกันละจากอคติ ๔ ไม่มองกันใน

แง่ร้าย มีการร่วมมือกันในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน ในการปฏิบัติงานหากนายจ้างมีความ

เมตตาต่อผู้เป็นลูกจ้าง ค านึงถึงความปลอดภัยในการท างาน มีความกรุณาซึ่งกันและกันหาแนวทาง

ป้องกันอันตรายท่ีเกิดจากการท างาน อีกท้ังการท างานท่ีลูกจ้างต่างมีความขยันหมั่นเพียงท างานให้ส าเร็จ

ลุล่วงไปด้วยดี ผลท่ีได้รับคือการจ้างงานให้มีความสุขใจและสุขกาย และพ้นจากภัยอันตรายท่ีจะเกิดขึ้นกับ

ท้ังสองฝ่ายการสร้างการมีส่วนร่วมร่วมมือกันระหว่างภาครัฐและกลุ่มแรงงานนอกระบบท่ีช้ีให้เห็นถึงการ

คุ้มครองปกป้องแรงงานนอกระบบในอันตรายท่ีจะเกิดจากการท างาน มีการตรวจสอบการจ้างงานท่ีไม่

เป็นธรรมอย่างเข้มแข็ง ป้องกันการไมปฏิบัติตามกฎกระทรวง ลดช่องว่างของการน ากฎหมายไปปฏิบัติใช้

อย่างมีประสิทธิภาพ ดังแผนภาพ  

 

 

 

 

 

นายจ้าง

ลกูจ้าง

ภาครัฐ

สร้างโอกาส ปกป้องกัน 

ร่วมมือ ร่วมใจ 

สร้างสรรค์งาน 

สร้างสรรค์

งาน 

 

สร้างสรรค์

งาน 

 

พัฒนา

อาชีพ 

พัฒนาชีวิต พัฒนาสังคม 
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แผนภาพที่ ๔.๖ แสดงรูปแบบการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานเชิงพุทธบูรณาการ 

 

๔.๔.๔ ข้อสรุปข้อคิดเห็นและข้อแสนอแนะรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานในแรงงานนอก

ระบบตามหลักพุทธธรรม 

ข้อมูลในการสนทนากลุ่มเป็นการยืนยันถึงการน ารูปแบบการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลัก

พุทธธรรมไปสู่การปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม โดยสรุปได้ ดังนี้ 

  ๑. ในการน าหลักพุทธธรรมมาใช้ในการส่งเสริมการจ้างงานในแรงงานนอกระบบได้อย่าง

สอดคล้องกัน โดยท้ัง ๓ ภาคส่วน คือภาครัฐ นายจ้าง และลูกจ้าง (แรงงานนอกระบบ) สามารถน าไปใช้

ส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบได้อย่างมีดุลยภาพ 

  ๒. หลักอคติธรรมและหลักพรหมวิหาร ๔ มีความสอดคล้องกับการส่งเสริมการจ้างงาน

แรงงานนอกระบบสามารถแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นกับการจ้างงานในแรงงานนอกระบบได้อย่างเป็นรูปธรรม 

  ๓. หลักอคติธรรม ๔ สามารถน าไปละเว้นในแนวความคิดท่ีจะสร้างการเอาเปรียบซึ่งกัน

และกันของนายจ้างและลูกจ้าง น าไปปรับเปล่ียนทัศนคติของตนเองต่องานท่ีท า สร้างความสุจริตใจใน

การเจรจาตกลง และมีความจริงใจต่อกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง สร้างความเข้าใจซึ่งกันและกัน และ

มีเหตุมีผลให้แก่กัน เอื้อประโยชน์แก่กันและกันในการท าสัญญาระหว่างค่าจ้าง/สวัสดิการกับงานท่ีท า 

นายจ้าง

ลกูจ้าง

ภาครัฐ

ความพึงพอใจในงาน ความเข้าใจ

ในงาน 

ความปลอดภัยในงาน

สร้างสรรค์งาน 

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อ

กัน 

สร้างสรรค์งาน 

 

สภาพแวดล้อม

ดี 

 

สุขภาพจิตใจ

ดี 

สุขภาพกาย

ดี 
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  ๔. หลักพรหมวิหาร ๔ และหลักอิทธิบาท ๔ สามารถน าไปส่งเสริมจิตส านึกความ

รับผิดชอบต่อกัน ค านึงถึง ระลึกถึงซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดความห่วงใยกัน เมตตา กรุณาซึ่งกันและกัน 

ผลท่ีได้สามารถปกป้อง คุ้มครองซึ่งกันและกันได้อย่างเหมาะสม คือ นายจ้างไม่ต้องเส่ียงกับงานท่ีไม่มี

คุณค่า ลูกจ้างไม่เส่ียงต่องานท่ีเป็นอันตราย เป็นการเกื้อกูลซึ่งกันและกัน การศรัทธาในงานท่ีท าการต้ังใจ

เอาใจใส่ในงาน และการมีจุดมุ่งมั่นในจุดประสงค์เดียวกัน คือ การส่งเสริมให้เกิดการจ้างงานท่ียุติธรรม มี

ดุลยภาพระหว่างค่าจ้างและผลงานท่ีได้รับ  สรุปโดยรวมแล้วการแสดงความคิดเห็นของตัวแทนท้ัง ๔ 

กลุ่มมีความคิดเห็นตรงกันว่าหลักธรรมท่ีมาใช้ในการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบมีความ

สอดคล้อง เหมาะสม สามารถน าไปสร้างเป็นรูปแบบในการส่งเสริมการจ้างงานในแรงงานนอกระบบได้

เป็นอย่างดี  

   ผู้วิจัยจึงได้น าข้อคิดเห็นในรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมท้ัง ๓ 

ด้าน ไปสร้างเป็นรูปแบบจากการสนทนากลุ่มของผู้เช่ียวชาญจากตัวแทนท้ัง ๔ กลุ่มไปก าหนดเป็นรูปแบบ

การส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมดังแผนภาพ 
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นายจ้าง

ลกูจ้าง

ภาครัฐ

อคติ๔ข้อควรละเว้นในการจ้างงาน 
ไม่จ้างงานที่ล าเอียงด้วยความรัก 

ไม่จ้างงานที่ล าเอียงด้วยความโกรธ 
ไม่จ้างงานด้วยล าเอียงด้วยความเกลียด 
ไม่จ้างงานด้วยล าเอียงด้วยความกลัว 
 

คุณธรรมในการจ้างงาน 
- การก าหนดค่าจ้างและสวัสดิการที่เป็นธรรม 
- เกิดผลงานที่มีคุณค่า 
- มีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน 

 

พรหมวหิาร ๔ ขอ้ควรปฏบิตัใินการจา้งงาน 

  จ้างงานด้วยความเมตตาต่อกัน 
  จ้างงานด้วยความกรุณาต่อกัน 
  จ้างงานด้วยมีมุทิตา 
  จ้างงานที่มีอุเบกขา 

 
ค่าจ้างและสวัสดิการ 

- มีความจริงใจ 
- รักษาเหตุผล 
- รักษาสัจจะที่ให้ไว้ต่อกัน 
- รักษาความสมดุล 
 

 

งานที่มคีุณค่า 

- สร้างโอกาสแก่กัน 

- ปกป้องกันและกัน 

- ร่วมมือร่วมใจกัน 

- สร้างสรรค์พัฒนางาน 

 

 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
- สร้างความพึงพอใจในงาน 
- สร้างความเข้าใจในงาน 
- สร้างปลอดภัยในการท างาน 
- สร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
 

อิทธิบาท ๔ ข้อควรปฏบิตัิในการท างาน 

ฉันทะ คือ ความพอใจในงาน  
วิริยะ คือ ความขยันและอดทน  
จิตตะ คือ ความตั้งใจท างานให้ส าเร็จ  
วิมังสา คือ ความคิดไตร่ตรองหาเหตุผล 

สัญญาจ้าง

งาน 

แผนภาพที่ ๔.๗  แสดงรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม 

 

สร้างคน สร้างงาน สร้าง

สังคม 



๒๗๕ 
 

๔.๕ องค์ความรู้ท่ีได้รับจากการวิจัย 
 

    

 

 

 

 

 

 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๘ : องค์ความรู้รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม 

 

การจ้างงานนอก

ระบบ 

สภาพ

ท่ัวไป 

-  ไม่มีการบันทึกเป็น

ทางการ 

- ไม่มีสัญญาจ้างเป็น

ทางการ 

- จ้างเป็นรายวัน 

- มีรายได้ไม่แน่นอน 

 

 

 

ปัญหา อุปสรรค 

-  ไม่มีเกณฑ์มาตรฐาน

การวัดฝีมือในการจ้างงาน 

-  ค่า จ้าง ไม่ เป็นไปตาม

กฎหมายแรงงาน 

-  ไ ม่ มี ก า ร บั ง คั บ ใ ช้

กฎหมายคุ้มครองแรงงาน 

-  ข า ด ค ว า ม ร่ ว ม มื อ

ระหว่างองค์กรต่างๆ 

- แรงงานต่างด้าวเข้ามา

แย่งตลาดแรงงาน 

 

หลักพุทธธรรมที่ประยุกต์ใช้ในการ

ส่งเสริมการจ้างงาน 

นายจ้าง 

    -  พรหมวิหาร ๔ 

    -  ทิศ ๖ 

    -  สังคหวัตถุ ๔ 

ลูกจ้าง 

     -  อิทธิบาท ๔ 

     -  ทิศ ๖ 

รูปแบบการส่งเสริมและแก้ปัญหาแรงงานนอก

ระบบ 

-  ส่งเสริมแบบพหุภาคี  

   (Plural Sector Promotion) 

-  ภาครัฐ นายจ้าง ประชาสังคม 

แรงงาน เอกชน องค์กรพุทธ

ศาสนา 

 



๒๗๖ 
 

จากแผนภาพท่ี ๔.๔    แสดงองค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย (Body of Knowledge ) เป็นรูปแบบ

การส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม โดยแบ่งออกเป็น ๔ ขั้นตอน  ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ ๑ การศึกษาสภาพทั่วไปของลักษณะการจ้างงานนอกระบบ  

ด้านค่าจ้างและสวัสดิการ แรงงานนอกระบบมีรายได้ท่ีไม่แน่นอน ได้รับค่าจ้างไม่สมดุลกับงาน

เนื่องจากไม่มีมาตรฐานในการช้ีวัดลักษณะงานท่ีท าในการน าไปก าหนดรายได้ และไม่มีหน่วยงานกลางเข้า

มาบริหารจัดการอย่างเป็นรูปธรรม รายได้ไม่พอต่อการยังชีพเนื่องจากการจ้างงานท่ีไม่สม่ าเสมอ ไม่มี

สวัสดิการในการท างาน ไม่ได้รับการประกันสุขภาพจากนายจ้าง ไม่มีการประกันรายได้  

ด้านงานที่มีคุณค่า แรงงานนอกระบบมีไม่มีความรู้เกี่ยวกับสิทธิขั้นพื้นฐานของแรงงาน ไม่มีการ

พัฒนาฝีมือแรงงาน แรงงานไม่มีการรวมกลุ่มเพื่อต่อรองค่าจ้างแรงงานแรงงานด ารงชีวิตท่ีไม่มีคุณภาพ 

คุณภาพชีวิตการท างาน แรงงานนอกระบบไม่มีการคุ้มครองแรงงานโดยไม่ได้จัดประกันสังคม 

ประกันสุขภาพ หรือประกันการว่างงานจากนายจ้าง ไม่มีความปลอดภัยในการท างาน โดยไม่ใส่ใจดูแลใน

การจัดเครื่องมือและอุปกรณ์ป้องกันภัยในการท างาน มีอาชีพท่ีไม่มั่นคง ไม่ได้รับการยอมรับว่าเป็นลูกจ้าง

ในองค์กร และดูแลเอาใจใส่จากนายจ้างหากเกิดกรณีเจ็บป่วยจากการท างาน โดยนายจ้างถือว่าไม่ใช่

หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

ขั้นตอนที่ ๒ ศึกษาปัญหาและอุปสรรคการส่งเสริมการจ้างงาน 

 ด้านด้านค่าจ้างและสวัสดิการ แรงงานนอกระบบมีปัญหาการจ่ายค่าจ้างไม่สัมพันธ์กับฝีมือ

แรงงาน ลูกจ้างไม่มีอ านาจต่อรองค่าจ้างเนื่องจากเป็นการจ้างงานท่ีอิสระ ก าหนดเงื่อนไขสัญญาท่ีไม่เป็น

ธรรมขึ้นอยู่กับโอกาสและความจ าเป็นของแต่ละฝ่าย การไม่รักษาสัญญาท่ีมีต่อกันเพราะไม่มีการบันทึก

อย่างเป็นทางการ 

 ด้านงานที่มีคุณค่า แรงงานไม่มีฝีมืองานไม่ได้มาตรฐานเนื่องจากแรงงานไม่ใส่ใจในการพัฒนา

ฝีมือแรงงาน และไม่มีหน่วยงานกลางเข้ามาบริหารจัดการอย่างเป็นรูปธรรม  แรงงานไม่เข้าใจสิทธิของ

ตนเองเนื่องจากไม่ใส่ใจรับข่าวสารจากทางราชการ ขาดความคล่องตัวในการรักษาพยาบาลเกี่ยวกับ

กฎระเบียบของทางราชการในการก าหนดพื้นท่ีอยู่อาศัยตามทะเบียนบ้านและสถานท่ีอยู่อาศัยจริง 

ในปัจจุบันขาดพลังการเจรจาตกลงจากการรวมกลุ่มจากการจ้างงานท่ีเป็นอิสระและเป็นไปแบบต่างคน

ต่างท า 



๒๗๗ 
 

 ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน การจ้างงานแรงงานนอกระบบ มีสภาพแวดล้อมในการท างานไม่

เหมาะสมเนื่องจากนายจ้างไม่ได้ให้ความส าคัญ งานท่ีท าไม่เกิดแรงจูงใจเนื่องจากเป็นการจ้างเฉพาะงาน

ไม่มีผลต่อการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพเพราะเป็นการจ้างงานแบบรายวัน และไม่มีนายจ้างประจ า  

อีกท้ังลูกจ้างไม่สามารถเลือกงานท่ีตนเองพึงพอใจได้เนื่องจากความจ าเป็นต่อการหารายได้ในการยังชีพ

แบบวันต่อวัน ลูกจ้างขาดความรู้ความเข้าใจด้านชีวอนามัย เนื่องจากไม่มีหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องมาให้

ความรู้ความเข้าใจและช้ีถึงคุณประโยชน์และโทษท่ีได้รับจากการท างานท่ีไม่ได้เป็นไปตามหลักสุขอนามัย  

ขั้นตอนที่ ๓  การส่งเสริมการจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรม 

 ๑. ข้อควรละเว้นในการจ้างงานด้วยการละอคติ ๔ ประการด้วย รัก โกรธ เกลียด กลัว 

 ด้านค่าจ้างและสวัสดิการ นายจ้างควรละเว้นในการจ่ายค่าจ้างให้ลูกจ้างด้วยเพราะความเอน

เอียงเพราะความรักท่ีมีกับลูกจ้าง ไม่เป็นไปเพราะโกรธ ไม่เป็นไปเพราะเกลียด และไม่เป็นไปเพราะกลัว 

เช่น ด้วยเหตุเพราะเป็นพวกพ้อง หรือเพราะชอบไม่ชอบด้วยเหตุผลส่วนตัวท่ีไม่เกี่ยวข้องกับการจ้างงาน 

เจรจาต่อรองค่าจ้าง ต้องละจากจากอารมณ์เพราะความรัก ความโกรธ ความเกลียด ความกลัว  

จะท าให้เป็นไปแบบใช้อารมณ์น าหน้า มากกว่าเหตุผลท่ีมีให้ต่อกัน ก าหนดเงื่อนไขสัญญาค่าจ้าง ต้อง

เป็นไปด้วยความยุติธรรม ความยุติธรรมจะเกิดขึ้นได้จากการไม่เอนเอียงเพราะรัก โกรธ เกลียด กลัว 

รักษาสัญญาจ้างงานหากไม่มีความเอนเอียงไปในทางใด ทางหนึ่งแล้วท้ังลูกจ้างและนายจ้างรักษา 

ต่อสัญญาท่ีให้ไว้ด้วยวาจาต่อกันท่ีเรียกว่ามีสัจจะต่อกัน 

 ด้านงานที่มีคุณค่า นายจ้างและลูกจ้างต้องมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันด้วยการละซึ่งอคติความรัก 

ความโกรธ ความเกลียด ความกลัวต่อกัน ในการพัฒนาฝีมือแรงงานเพื่อสร้างสรรค์งานท่ีมีคุณค่า  

การคงไว้ในสิทธิแรงงาน การรวมกลุ่มเพื่อส่งเสริมการพัฒนางาน เพื่อให้เกิดมาตรฐานในการจ้างงาน 

น าไปสู่การก าหนดงาน และค่าจ้างอย่างสมดุล เป็นการสร้างความเป็นธรรมในการจ้างงานด้วยกันท้ังสอง

ฝ่าย 

 ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน การไม่มีอคติต่อกันในการท างาน นายจ้างด าเนินการจะจัด

สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสามารถเอื้ออ านวยความสะดวกและเป็นไปอย่างถูกต้องตามหลัก

สุขลักษณะในการท างาน ก่อให้การจูงใจให้ต้องการท างาน และลูกจ้างท างานด้วยความพึงพอใจ  

รวมไปถึงการส่ือสารให้เกิดความเข้าใจและได้รับความรู้ในและเรื่องชีวอนามัย เป็นการป้องกันอันตราย 

ท่ีอาจเกิดขึ้นจากการท างาน แรงงานท างานด้วยความสุขใจ 



๒๗๘ 
 

 ๒. ข้อควรปฏิบัติในการจ้างงานด้วยหลักพรหมวิหาร ๔ และหลักอิทธิบาท ๔ และหลักทิศ ๖   

  ด้านคา่จ้างและสวัสดิการ 

การจ้างงานแรงงานนอกระบบ นายจ้างและลูกจ้างต้องมีความเมตตา ความปรารถนาดีต่อกัน 

โดยนายจ้างต้องก าหนดค่าจ้างตามความเป็นจริงด้วยเหตุและผล และความปรารถนาดีท่ีต้องการให้ลูกจ้าง

มีรายได้ท่ีเพียงพอต่อการยังชีพ ไม่เอาเปรียบลูกจ้างในการก าหนดค่าจ้างท่ี ต่ ากว่าความเป็นจริง และ

ลูกจ้างต้องต้ังใจท างานให้ได้ตามข้อตกลงท่ีมีต่อกัน การความเข้าใจกันเกี่ยวกับรายละเอียดของงานเพื่อ

ก าหนดค่าจ้างท่ีมีความสมดุลกัน การสร้างขวัญก าลังใจให้กันเมื่องานส าเร็จและเป็นไปตามสัญญาท่ีตกลง

กันไว้ และการอภัยกันและช่วยกันแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากค่าจ้างและสวัสดิการท่ีไม่เป็นไปตามข้อตกลง 

ด้านงานที่มีคุณค่า 

การจ้างงานแรงงานนอกระบบนายจ้างและลูกจ้างต้องปรารถนาดีต่อกันในร่วมมือกันส่งเสริม  

ให้เกิดโอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถ มีความกรุณาต่อกันด้วยการร่วมรับฟังการแสดงความคิดเห็น 

ในการท างาน การสร้างความไว้วางใจกันและกันด้วยความซื่อสัตย์ต่อกัน และการรับผิดชอบต่อหน้าท่ี 

ของตนเองในการท างานอย่างซื่อตรง 

ด้านคุณภาพการท างาน 

การจ้างงานแรงงานนอกระบบ นายจ้างต้องมีความปรารถนาดีท่ีจะให้ลูกจ้างมีความปลอดภัย 

ในการท างาน โดยการจัดสภาพแวดล้อมท่ีดีเพื่อเอื้ออ านวยความสะดวกในการท างาน อีกท้ังมีความกรุณา

ต่อลูกจ้าง โดยการค านึงถึงแรงงานผู้ปฏิบัติงานต้องไม่ได้รับอันตรายจากการท างาน โดยการ จัดเตรียม

เครื่องมืออุปกรณ์ป้องกันภัยให้กับลุกจ้าง และการใช้คนให้ตรงกับงานเพื่อผลส าเร็จท่ีจะเกิดขึ้นโดยง่าย 

และสร้างสรรค์งานท่ีดี และเกิดความสุข ความพึงพอใจในการท างาน 

ขั้นตอนที่ ๔ การน าเสนอรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม 

๑. รูปแบบการส่งเสริมค่าจ้างและสวัสดิการเชิงพุทธบูรณาการ 

            การสร้างความยุติธรรมในการก าหนดค่าจ้างแรงงาน ด้วยการประชาสัมพันธ์ให้เข้าใจถึงสิทธิ

ประโยชนตางๆ แกผูประกันตนของแรงงานเป็นเรื่องส าคัญ ท่ีแรงงานนอกระบบยังไม่เข้าใจถึงสิทธิ 

ท่ีตนเองจะได้รับการคุ้มครอง และสวัสดิการท่ีตนควรจะได้รับ  การสร้างความเข้าใจถึงการก าหนดอัตรา

ค่าจ้างขั้นต่ าและอัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ เพื่อให้นายจ้างและลูกจ้างใช้เป็นเหตุผลในการเจรจาตก

ลงกัน เพื่อให้เป็นมาตรฐานไปในแนวเดียวกัน  เพื่อสร้างแรงจูงใจให้แรงงานเกิดการพัฒนาศักยภาพของ
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ตนเองให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น มีความจริงใจก าหนดค่าจ้างและงานโดยไม่มีอคติต่อกันจะสามารถฉายภาพของ

ความจริงออกมาปรากฏได้ ในการประกอบการเจรจาตกลงค่าจ้างท่ีก าหนดท้ังสองฝ่ายจะสามารถอธิบาย

เหตุผลประกอบการตกลงให้แก่กันและกันได้อย่างสอดคล้องต้องกัน และเป็นไปตามสถานการณ์ 

ความเป็นจริง เป็นการน าเอาหลักพุทธธรรม ในหลักอคติธรรม ๔ และหลักพรหมวิหาร ๔ มาบูรณาการ

ร่วมกับแนวคิด ทฤษฎีทางตะวันตก มาใช้อย่างเหมาะสมกับการจ้างงานในการยุติการขัดแย้ง ยุติความ 

ไม่พึงประสงค์ต่อกัน การละซึ่งอคติท่ีมีต่อกันน าไปสู่การแสวงหาซึ่งความจริง และสร้างความเข้าใจอันดี 

ต่อกัน เกิดค่าจ้างท่ีมีความเท่าเทียมกันกับงาน การน าหลัก ๓ ส. มาใช้เพื่อให้เกิดการจ้างงานท่ีเป็นธรรม 

คือ ส. สิทธิ ส.สุขภาพ ส.และส. สวัสดิการ เป็นการช่วยเหลือจากภาครัฐใหเกิดความมั่นคงในการจัด

สวัสดิการมาตรฐานส าหรับแรงงานนอกระบบ โดยแต่ละฝ่ายต้องมีความจริงใจต่อกัน และเกิดความสมดุล

กันท้ังระบบ มีการจ่ายค่าจ้างท่ีตรงเวลา และเป็นไปตามข้อตกลง เป็นการรักษาสัจจะท่ีให้ไว้ต่อกันอีกด้วย 

อีกท้ังแรงงานต้องท างานด้วยความความขยันหมั่นเพียร ต้ังใจจริง รับผิดชอบต่องานท่ีท า อีกท้ังใช้ปัญญา

ในการทบทวนการท างานเพื่อบรรลุตามวัตถุประสงค์ของการจ้างงานท้ังฝ่ายท่ีตกลงกันไว้ ผลลัพธ์ที่ได้จาก

รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้านค่าจ้างและสวัสดิการ คือ เกิดการสร้างคนท่ีมีจิตใจท่ีดี มี

คุณค่า มีคุณธรรม จริยธรรมให้กับสังคม 

 ๒. รูปแบบการส่งเสริมงานที่มีคุณค่าเชิงพุทธบูรณาการ 

การส่งเสริมจิตส านึกความรับผิดชอบต่อผู้อื่นและสังคมโดยรวมด้วยความเมตตาต่อกันปรารถนาให้ลูกจ้าง

มีการพัฒนาฝีมือท่ีได้มาตรฐานและเอื้อต่อการก าหนดค่าจ้างแรงงาน และเป็นการเพิ่มรายได้  

ในการด ารงชีพ การกรุณาต่อกันด้วยการร่วมกันสร้างโอกาสในการจ้างงาน โดยจัดใหมีการขึ้นทะเบียน

แรงงานนอกระบบ ใหเกิดความสะดวกกับกระทรวงแรงงาน การส่งเสริมใหแรงงานนอกระบบไดเกิด 

การรวมกลุม การรวมตัวกันเพื่อแสดงถึงตัวตนของแรงงานนอกระบบ  มีการส่งเสริมพัฒนาฝีมือแรงงาน

เป็นการจ้างงานท่ีมีคุณค่าเหมาะสมกับค่าจ้างท่ีสมควรได้รับ เป็นการด าเนินการตามนโยบายยกระดับ

คุณภาพชีวิตและการสร้างทัศนคติท่ีดีต่ออาชีพของตนเอง  และสร้างความเท่าเทียมกันท้ังในศักด์ิศรี 

ความเป็นมนุษย์ของท้ังนายจ้างและลูกจ้าง เป็นการแสดงความจริงใจในความเป็นตัวตนของแรงงาน 

นอกระบบ ง่ายในการด าเนินการในการบริหารจัดการของภาครัฐ โดยการจัดท าศูนยขอมูลของแรงงาน

นอกระบบ ขอมูลของผูวาจางและขอมูลของผูรับจ้างเพื่อร่วมกันสร้างเกราะกันภัยซึ่งกันและกัน  

มีการสร้างค่านิยมร่วมของกลุ่มในการรักษาสัจจะต่อสัญญาท่ีตกลงร่วมกันกับนายจ้าง การร่วมกันก าหนด
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คุณลักษณะของกลุ่มท่ีชัดเจนท่ีแสดงถึงความสุจริตใจ และสร้างความเช่ือมั่นในกลุ่มแรงงานของตนให้กับ 

ผู้จ้างงานหรือนายจ้าง การสรางแรงจูงใจใหกับกลุมแรงงานนอกระบบ ในการใหแรงงานนอกระบบมาขึ้น

ทะเบียน เพื่อสงเสริมใหเกิดการรวมกลุม และจัดให้มีหนวยงานเช่ือมประสานงาน/อาชีพใหแกแรงงาน

นอกระบบ โดยตองหาผูน ากลุมท่ีมีความซื่อสัตยเสียสละ และใหกลุมแรงงานเขามาดวยความสมัครใจ

บริหารแบบช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ชวยกันรับผิดชอบในกลุ่มและตนเอง และควรมีการสงเสริม 

ให ตัวแทนแรงงานนอกระบบได เข ามามีส วนร วมในการคิด ก าหนดยุทธศาสตร์ร่วมกับภาครัฐ  

ในการสงเสริมการรวมกลุมของแรงงานนอกระบบ อีกท้ังควรสรางการมีสวนรวม รวมคิด รวมท า  

โดยทุกภาคส่วนเพื่อเขามีบทบาทในการบริหารจัดการ รวมมือกันสร้างสรรค์พัฒนางานให้มีคุณค่า เพื่อ

ก าหนดรูปแบบท่ีเหมาะสมและยั่งยืน ผลลัพธ์ที่ได้จากรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้านงาน

ท่ีมีคุณค่า คือ เกิดงานท่ีมีคุณภาพน าไปสู่การพัฒนาประเทศชาติให้เจริญรุ่งเรือง เป็นการสร้างสรรค์สังคม

อีกทางหนึ่งด้วย 

๓. รูปแบบการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานเชิงพุทธบูรณาการ 

สังคมไทยเป็นสังคมแห่งพระพุทธศาสนามีความเอื้ออาทรกัน ในการปฏิบั ติงานหากนายจ้าง 

มีความเมตตาต่อผู้เป็นลูกจ้าง ส่งเสริมการจ้างงานท่ีมีความสุขใจและสุขกาย และพ้นจากภัยอันตราย 

ท่ีจะเกิดขึ้นกับท้ังนายจ้างและลูกจ้าง มีการสร้างการมีส่วนร่วมหาแนวทางป้องกันอันตรายมี่จะเกิดขึ้นจาก

การท างาน การค านึงถึงความปลอดภัยเป็นอันดับแรกของการท างาน  การร่วมมือกันระหว่างภาครัฐและ

กลุ่มแรงงานนอกระบบท่ีช้ีให้เห็นถึงการคุ้มครองปกป้องแรงงานนอกระบบในอันตรายท่ีจะเกิดจากการ

ท างาน มีการตรวจสอบการจ้างงานท่ีไม่เป็นธรรมอย่างเข้มแข็ง ป้องกันการไมปฏิบัติตามกฎกระทรวง ลด

ช่องว่างของการน ากฎหมายไปปฏิบัติใช้อย่างมีประสิทธิภาพยั่งยืน ผลลัพธ์ท่ีได้จากรูปแบบการส่งเสริม

การจ้างงานนอกระบบด้านคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ท าให้คนในสังคมมีสุขภาพกายและจิตใจท่ีดี การ

ท างานท่ีมีความสุข เป็นการสร้างสรรค์สังคมให้มีการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขเช่นกัน  
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บทที่ ๕ 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานตามหลักพุทธธรรม มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษา

ลักษณะการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยทฤษฎีการจ้างงาน และหลักพุทธธรรม เพื่อศึกษาสภาพ

ปัญหาและอุปสรรคของการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบ เพื่อเสนอรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอก

ระบบด้วยหลักพุทธธรรม การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research)  

กล่าวคือ ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นหลัก จากการสังเกตแบบไม่มีส่วน

ร่วม (Non-Participant Observation)  การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth- Interview) จากผู้ให้ข้อมูล

ส าคัญ (Key Informants) จ านวน ๒๕ คน และการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) จ านวน 

๑๒ รูป/คน วิธีการวิเคราะห์โดยหลักการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 6’ C. Technic Analysis ของ 

นภัทร์ แก้วนาค,นอ.ดร.(๒๕๕๕) และระเบียบวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) จากประชากร

ตัวอย่าง โดยการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) จากแรงงานนอกระบบ จ านวน 

๔๐๐ คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการให้คุณค่าต่อรูปแบบการ

ส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์

ส าเร็จรูปทางด้านสังคมศาสตร์การวิเคราะห์ข้อมูล วิธีการทางสถิติท่ีใช้ คือ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน จากการศึกษาสรุปได้ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย  

  การวิจัยเรื่อง รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม การเสนอ

ผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิจัยโดยตอบค าถามการวิจัยและวัตถุประสงค์การวิจัย ๓ ข้อ 

โดยผลการสรุปได้ดังนี้  

   ๑) ลักษณะการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยทฤษฎีการจ้างงาน และหลักพุทธธรรม 

ปัญหาท่ีต้องการทราบ คือ ลักษณะท่ีเกี่ยวข้องกับการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบจากการ

วิเคราะห์ด้วยทฤษฎีและหลักพุทธธรรมเป็นอย่างไร และมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาวิจัยเพื่อวิเคราะห์

ลักษณะการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยทฤษฎีการจ้างงาน และหลักพุทธธรรม สรุปผลได้ ดังนี้ 

 



๒๘๒ 

 

(๑) ข้อมูลทั่วไปของแรงงานนอกระบบในเขตกรุงเทพมหานคร 

  จากการตอบแบบสอบถามของแรงงานนอกระบบสรุปผลข้อมูลลักษณะการแรงงาน 

นอกระบบในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน ๒๖๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๕.๕  อายุ ๔๑ 

– ๕๐ ปีจ านวน ๑๒๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๐ การศึกษาระดับประถมศึกษาจ านวน ๑๘๕ คน คิดเป็นร้อย

ละ ๔๖.๒๕ รายได้เฉล่ียต่อเดือน ๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๒๗๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๙.๒๕ 

ลักษณะท่ีอยู่อาศัยเป็นห้องเช่าจ านวน ๒๑๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๓.๕๐ ลักษณะการจ้างงานเป็นรายวัน

จ านวน ๓๖๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๙๒.๒๕ การด ารงชีพจากรายได้ไม่พอเพียงกับการครองชีพ ๓๖๘ คน 

คิดเป็นร้อยละ ๙๒ 

  (๒) ลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบกรุงเทพมหานคร 

  ลักษณะการจ้างงานแรงงานนอกระบบกรุงเทพมหานคร มีวิธีการจ้างงานมีอิสระไม่มีการ

บันทึกอย่างเป็นทางการ ใช้การเจรจาต่อรองด้วยวาจา การจ้างงานเป็นแบบรายวัน โดยยังมีความ

ได้เปรียบเสียเปรียบระหว่างกัน และความไม่สมดุลกันระหว่างค่าจ้าง/สวัสดิการและเนื้อหาของงาน 

ระยะเวลาท่ีท างาน  การจ้างงานเป็นเพียงการยึดถือแห่งสัจจะวาจาท่ีให้ไว้ในข้อตกลงซึ่งกันและกัน และ

ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตนเอง หากต่างฝ่ายต่างปฏิบัติตามข้อตกลงส่งผลต่อความสัมพันธ์ ท่ีดี

ระหว่างกัน ส่งผลต่องานท่ีมีคุณค่า(Decent Work) เป็นการสร้างโอกาสในการจ้างงานในคราวต่อไป  

ท้ังนี้ท้ังนั้นลูกจ้างยังไม่มีความรู้ความเข้าใจใน สิทธิขั้นพื้นฐานในการจ้างงานของตนเอง และยังไม่มี

กฎหมายท่ีครอบคลุมคุ้มครองแรงงานนอกระบบ อีกท้ังแรงงานนอกระบบยังไม่มี ส่วนร่วมในการ

พัฒนาการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างานท าให้เส่ียงต่ออันตรายต่อการท างาน การก าหนด

เงื่อนไขท่ียังไม่มีมาตรฐานท่ีท าให้เกิดความสมดุลระหว่างค่าจ้าง/สวัสดิการ และงานท่ีท า ส่งผลต่อรายได้ 

ท่ีไม่เพียงพอในการด ารงชีวิตท่ีมีคุณภาพ อีกท้ังท่ีไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการขั้นพื้นฐาน 

ส่วนบุคคลและครอบครัวทางด้านร่างกายและจิตใจได้ และยังถูกเลือกปฏิบัติเกิดความไม่ความยุติธรรม

และเสมอภาคในสังคมอีกด้วย  

 (๓) การจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรม 

จากหลักอคติธรรม ๔ หลักพรหมวิหาร ๔ และหลักอิทธิบาท ๔ เป็นการละซึ่งอคติ ๔  

ท่ีควรหลีกเล่ียงด้วยความล าเอียงเพราะรัก เพราะเกลียด เพราะโกรธ เพราะกลัว เป็นตัวแปรส าคัญท่ีจะ



๒๘๓ 

 

ปิดกั้นจิตใจของนายจ้าง และลูกจ้าง ไม่ให้คลาดเคล่ือนจนท าให้เกิดการกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่ง 

ในการจ้างงานขาดความชอบธรรม การละเว้นซึ่งอคติ ๔ ประการจะเป็นการการสร้างความดีงามให้กับ 

ท้ังฝ่ายนายจ้าง และลูกจ้าง ในการเจรจาต่อรองค่าจ้างแรงงานท่ีใช้ความมีเหตุมีผลต่อกันและกัน  

การรักษาสัญญาจ้างงานท่ีมีต่อกันโดยต้ังมั่นต่อสัจจะท่ีมีให้แก่กัน ท าให้ค่าจ้างท่ีลูกจ้างได้รับมี  

ความเหมาะสมกับงานท่ีท า เกิดความยุติธรรม สามารถน าไปเล่ียงชีพได้อย่างพอเพียง ให้เกิดความสมดุล

สอดคล้องกับความเป็นจริงท่ีจะอยู่ร่วมในสังคมอย่างมีเกียรติ มีศักด์ิศรี และมีความสุข ส่งผลให้เกิด 

ความเจริญรุ่งเรือง มีความสุขสงบของสังคมโดยรวม อีกท้ังใช้หลักพรหมวิหาร ๔ คือ เมตตา กรุณา มุทิตา 

อุเบกขา มาก ากับพฤติกรรมให้ท้ังนายจ้าง และลูกจ้างร่วมมือกันส่งเสริมการด าเนินการจ้างงานท่ีบริสุทธิ์

และปฏิบัติตนต่อกันโดยชอบ การใช้หลักสังคหวัตถุ ๔ ในการเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ เกื้อกูล และช่วยเหลือซึ่งกัน

และกัน การน าหลักทิศ ๖ ในทิศเหฏฐิมทิศ (ทิศเบื้องล่าง) เป็นความสัมพันธ์ของนายจ้างและลูกจ้าง 

ในการจ้างงานซึ่งนายจ้างสามารถน าไปใช้ในการมองลูกจ้างในแง่ดี เป็นการเปิดใจกว้างยอมรับฟัง 

ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เพื่อได้ข้อมูลน าไปด าเนินการส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาความรู้ความสามารถ

มากขึ้น และมีความยุติธรรมในการพิจารณาในค่าจ้าง และ การปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดประโยชน์ท้ังนายจ้าง 

ลูกจ้าง  องค์กร สังคม และประเทศชาติได้ในท่ีสุด การน าหลักธรรมมาท่ีใช้ส าหรับนายจ้างซึ่งถือว่าเป็นผู้มี

อ านาจ เป็นการก ากับให้นายจ้างมีจิตใจเป็นกุศลมิให้เหลิงอ านาจว่าตนเป็นผู้ท่ีมีอ านาจเหนือกว่าลูกจ้าง 

ควรค านึงถึงความเท่าเทียมกันในศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ และมีจิตใจท่ีมีแต่ความเมตตาคิดช่วยเหลือ

ลูกจ้างท้ังการก าหนดค่าจ้างและสวัสดิการท่ีพอเพียงและคุ้มครองลูกจ้างท้ังทางร่างกายไม่ให้รับอันตราย

จากการท างาน และจิตใจให้ลูกจ้างมีความสุขใจในการปฏิบัติงาน  อีกท้ังมีความยุติธรรม เท่ียงตรง   

เป็นผู้ท่ีมองลูกจ้างในแง่ดี ในฐานะท่ีมีศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ท่ีเท่าเทียมกัน ให้เกียรติ และยกย่องว่า 

เป็นผู้ร่วมงานท่ีน ามาซึ่งคุณประโยชน์ขององค์กร ขวนขวายในการช่วยเหลือลูกจ้างอ านวยความสะดวก 

ในการท างาน ท้ังสถานท่ีและอุปกรณ์ เครื่องใช้ ท่ีป้องกันอันตรายอันเนื่องมาจากการท างาน ลูกจ้างต้อง

สนับสนุนช่วยเหลือท างานด้วยความต้ังใจและจริงใจ  และการแสดงออกที่ดี เหมาะสม ก่อให้เกิดความรัก

ความศรัทธาจากซึ่งกันและกัน ไม่มีกิเลส ไม่เป็นอกุศล มีสติและปัญญาใคร่ครวญท่ีรอบคอบเพื่อน าไปสู่

ความยุติธรรมและไม่ล าเอียงแบบมีอคติ หากนายจ้างและลูกจ้างน าไปปฏิบัติในการจ้างงานจะก่อให้เกิด

ดุลยภาพในการจ้างงานในแรงงานนอกระบบได้เป็นอย่างดี 

 



๒๘๔ 

 

๒) ปัญหาและอุปสรรคการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบ  

ปัญหาท่ีต้องการทราบคือ สภาพปัญหาและอุปสรรคการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบ

ด้วยหลักพุทธธรรมเป็นอย่างไร ซึ่ งมีวัตถุประสงค์ในการวิ จัย คือ สภาพปัญหาและอุปสรรค 

ของการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม 

สภาพปัญหาและอุปสรรคในการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมพบว่า 

แรงงานนอกระบบเป็นแรงงานไม่ได้มีการวัดมาตรฐานฝีมือแรงงานจึงมีท้ังแรงงานท่ีมีฝีมือและไม่มีฝีมือ

ปะปนกันไป และการก าหนดค่าจ้างท่ียังไม่เป็นมาตรฐานเดียวกันขึ้นอยู่กับอ านาจการเจรจาต่อรอง 

 การบังคับใช้กฎหมายท่ีไม่มีประสิทธิภาพส่งผลต่อการคุ้มครองแรงงานท่ียังไม่มีหลักประกันใดๆเส่ียง 

ต่ออันตรายท่ีเกิดจากการท างานความไม่มั่นคงในการจ้างงาน รายได้ท่ีไม่เพียงพอต่อการยังชีพ  

ด้วยเพราะการขาดความร่วมมือกันขององค์กรภาคส่วนต่างๆท่ีเกี่ยวข้อง และยังมีคู่แข่งขันจากแรงงาน 

ต่างด้าวที่ผิดกฎหมายอีกด้วย 

๓) รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม 

ปัญหาท่ีต้องการทราบคือ รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม 

เป็นอย่างไร ซึ่งมีวัตถุประสงค์ในการวิจัย คือ เพื่อน าเสนอรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบ 

ด้วยหลักพุทธธรรม ซึ่งสามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

  ๑. การส่งเสริมโดยการสร้างร่วมมือใน ๓ ภาคส่วน คือ ภาครัฐ นายจ้าง และแรงงาน

นอกระบบ กล่าวคือ ท้ัง ๓ ฝ่ายต้องร่วมมือกันด าเนินการแก้ไขปัญหาแรงงานนอกระบบให้เกิด 

การจ้างงานท่ีเป็นธรรม 

  ๒.การจ้างงานท่ีดีมีความยุติธรรมนั้นต้องมีความเช่ือมโยงและสมดุลกันอย่างเป็นระบบ 

ในเรื่องค่าจ้าง/สวัสดิการ งานท่ีมีคุณค่า และ คุณภาพชีวิตการท างาน 

  ๓.การจ้างงานท่ีดีมีความยุติธรรมนั้นต้องเกิดได้รับส่ิงท่ีดี ๓ ดี คือ สิทธิท่ีดี สุขภาพท่ีดี 

และสวัสดิการท่ีดี คือ ต้องค านึงถึงสิทธิขั้นพื้นฐานเป็นอันดับแรก จากนั้นการท างานต้องส่งเสริมให้มี

ความสุขกาย สุขใจ และสามารถสร้างรายได้ท่ีพอเพียงในการเล้ียงชีพ มีเวลาพักผ่อนท่ีเหมาะสม  

และได้รับความคุ้มครองด้วยกฎหมาย  

  ๔. การจ้างงานท่ีดีมีความยุติธรรมนั้นจะต้องเกิดจากจิตใจท่ีดี ๔ จ. คือ จริงใจ เข้าใจ  

จูงใจ รวมใจ ท้ังนายจ้างและลูกจ้างใช้ความจริงใจท่ีมีต่อกันในการท าสัญญาจ้างงาน ด้วยเหตุผลท่ีมีต่อกัน  



๒๘๕ 

 

สร้างความเข้าอกเข้าใจซึ่งกันและกัน จูงใจให้เกิดความต้องการท่ีจะร่วมมือร่วมใจให้เป็นหนึ่งเดียว  

ในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  ๕.การจ้างงานท่ีดีมีความยุติธรรมต้องเกิดผลลัพธ์ ๓ ส คือ สร้างคน สร้างงาน  

สร้างสังคม กล่าวคือ แรงงานนอกระบบเป็นแรงงานท่ีมีคุณภาพมีการพัฒนาท้ังทางร่างกายและจิตใจ 

สามารถท างานท่ีเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล น ามาซึ่งคุณภาพชีวิตท่ีดีสามารถอยู่ร่วมในสังคม 

อย่างมีศักดิ์ศรี และมีความสุข 

ระดับความคิดเห็นของแรงงานนอกระบบในการให้คุณค่าในสาระส าคัญของรูปแบบการส่งเสริม
การจ้างงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม  

ภาพโดยรวมพบว่าแรงงานนอกระบบให้ระดับของสาระส าคัญในรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงาน
นอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ ๓.๘๐  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การการเจรจาตกลงค่าจ้างและสวัสดิการด้วยการยอมรับฟังเหตุและผลกัน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๔.๔ รองลงมา คือ การปฏิบัติตามสัญญาจ้างงานโดยใช้หลักสัจจะท่ีมีให้ไว้ต่อกัน  
เท่ากับ ๔.๓ และข้อท่ีให้คุณค่าน้อยท่ีสุด คือ มีความเข้าใจในสถานะของกันและกัน เท่ากับ ๓.๓๕ อย่างไร
ก็ตามตามเกณฑ์ท่ีต้ังไว้ การส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรม ด้านการส่งเสริม
ค่าจ้างและสวัสดิการอยู่ในระดับมากท่ีสุด ๓ ข้อ ด้านงานท่ีมีคุณค่าอยู่ในระดับมาก ๓ ข้อ และด้าน
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ๓ ข้อ  

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

การอภิปรายลการวิจัยนี้ กล่าวถึง ลักษณะการจ้างงานนอกระบบด้วยทฤษฎีการจ้างงานและ 

หลักพุทธธรรม ปัญหาและอุปสรรคในการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบ และ รปูแบบการส่งเสริมการจ้าง

งานแรงงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรมผู้วิจัยจะกล่าวถึงประเด็นส าคัญท่ีน่าสนใจน ามาอภิปรายผลได้ 

ดังนี้ 

ผลการวิจัยพบว่า  

๑) ลักษณะการจ้างงานของแรงงานนอกระบบกรุงเทพมหานคร 

นายจ้างและลูกจ้างใช้รูปแบบเจรจาตกลงด้วยวาจาหาข้อยุติ โดยการก าหนดค่าจ้าง เนื้อหางาน 

และระยะเวลาการท างาน อ านาจในการต่อรองค่าจ้างขึ้นกับเหตุและผลและความจ าเป็นของแต่ละฝ่าย

สัญญาการจ้างงานไม่มีการลงลายลักษณ์อักษรเป็นหลักฐานอย่างใดอย่างหนึ่งในการลงลายมือช่ือฝ่าย  



๒๘๖ 

 

ท่ีต้องรับผิด ค่าจ้าง ลักษณะของ“ค่าจ้าง”เป็นเงินท่ีนายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทน 

ในการท างานตามสัญญาจ้าง การก าหนดระยะเวลาการท างานท้ังใช้จ้างเหมาเป็นแบบรายวัน และไม่มี

ความแน่นอนในอัตราค่าจ้าง ผู้ก าหนดค่าจ้างเป็นนายจ้างท่ีค านึงถึงผลประโยชน์ของธุรกิ จเป็นส าคัญ  

ถ้าหากอ านาจการต่อรองเป็นของลูกจ้างก็จะค านึงถึงการชดเชยรายได้ยามไม่ถูกจ้างงานเข้าไปในค่าจ้าง

นั้นด้วย ท าให้เกิดผลกระทบต่อการได้เปรียบ และเสียเปรียบด้วยกันท้ังสองฝ่าย กล่าวคือ“ลูกจ้าง” 

ไม่พอเพียงต่อการด ารงชีวิต และนายจ้างเส่ียงต่อการขาดทุนจากการจ่ายค่าจ้างท่ีสูงกว่าปกติ เป็นการจ้าง

งานท่ีไม่เป็นธรรมท่ีซ่อนไปด้วยหลักผลประโยชน์ของตนเองเป็นท่ีต้ัง โดยไม่ค านึงถึงสถานะซึ่งกันและกัน 

อีกท้ังคุณภาพชีวิตของแรงงานนอกระบบซึ่งมีความยากล าบากในการใช้ชีวิต อันเนื่องมาจาก

กระบวนการคุ้มครองดูแลแรงงานกลุ่มนี้ยังคงเป็นไปอย่างเช่ืองช้าและไม่ได้รับการเหลียวแลอย่างจริงจัง 

ในการก าหนดมาตรการรองรับผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้นอย่างเป็นระบบท้ังท่ีเป็นมาตรการระยะส้ัน  

และระยะยาวจากหน่วยงานภาครัฐท่ีมุ่งเน้นโดยตรงต่อแรงงานในกลุ่มนี้การจ้างงานท่ีมีความเส่ียงต่อการ

ไม่ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานได้  ด้วยความมีอิสระในการจ้างงานส่งผลต่อการเอื้อประโยชน์ต่อผู้ท่ีมี

อ านาจต่อรองมากกว่าในการท่ีจะช่วงชิงผลประโยชน์ให้แก่ตนเอง หากฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดมิได้มีคุณธรรม

ประจ าใจ  เมื่อพิจารณาถึงประเด็นส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับการจ้างงานท่ีมีดุลยภาพ ท่ีจะน ามาอภิปรายผู้วิจัย

ได้แบ่งออกเป็น ๔ ประเด็น คือ 

(๑) ลักษณะข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับแรงงานนอกระบบ  

    จากการตอบแบบสอบถามของแรงงานนอกระบบสรุปผลข้อมูลลักษณะการแรงงาน 

นอกระบบในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่เป็นเพศชาย และอยู่ในวัยกลางคนเป็นส่วนใหญ่ ระดับ

การศึกษาท่ียังอยู่ในระดับต่ ากว่าภาคบังคับ  รายได้เฉล่ียต่อเดือนหากรวมถึงการรับภาระเล้ียงดูสมาชิก 

ในครอบครัว ๓ คนนับว่ายังไม่เพียงพอในการยังชีพตามหลัก Living Wage หรือท่ีเรียกว่า“ค่าจ้างเพื่อ

ชีวิต”ของ ILO ลักษณะท่ีอยู่อาศัยเป็นห้องเช่าท่ียังไม่เป็นไปตามสุขลักษณะ ลักษณะการจ้างงานเป็นราย

วันท่ียังไม่มีความมั่นคง การด ารงชีพจากรายได้ไม่พอเพียงกับการครองชีพแสดงถงึคุณภาพชีวิต 

 

 



๒๘๗ 

 

    (๒) ลักษณะการจ้างงาน ด้านค่าจ้างและสวัสดิการของแรงงานนอกระบบ

กรุงเทพมหานคร 

นายจ้างและลูกจ้างใช้รูปแบบเจรจาตกลงด้วยวาจาหาข้อยุติ โดยการก าหนดค่าจ้าง เนื้อหางาน 

และระยะเวลาการท างาน อ านาจในการต่อรองค่าจ้างขึ้นกับเหตุและผลและความจ าเป็นของแต่ละฝ่าย

สัญญาการจ้างงานไม่มีการลงลายลักษณ์อักษรเป็นหลักฐานอย่างใดอย่างหนึ่งในการลงลายมือช่ือฝ่าย 

ท่ีต้องรับผิด ค่าจ้าง ลักษณะของ“ค่าจ้าง”เป็นเงินท่ีนายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทน 

ในการท างานตามสัญญาจ้าง การก าหนดระยะเวลาการท างานท้ังใช้จ้างเหมาเป็นแบบรายวัน และไม่มี

ความแน่นอนในอัตราค่าจ้าง ผู้ก าหนดค่าจ้างเป็นนายจ้างท่ีค านึงถึงผลประโยชน์ของธุรกิจเป็นส าคัญ  

ถ้าหากอ านาจการต่อรองเป็นของลูกจ้างก็จะค านึงถึงการชดเชยรายได้ยามไม่ถูกจ้างงานเข้าไปในค่าจ้าง

นั้นด้วย ท าให้เกิดผลกระทบต่อการได้เปรียบ และเสียเปรียบด้วยกันท้ังสองฝ่าย 

 กล่าวคือ“ลูกจ้าง”ไม่พอเพียงต่อการด ารงชีวิต และนายจ้างเส่ียงต่อการขาดทุนจากการจ่าย

ค่าจ้างท่ีสูงกว่าปกติ เป็นการจ้างงานท่ีไม่เป็นธรรมท่ีซ่อนไปด้วยหลักผลประโยชน์ของตนเองเป็นที่ต้ัง โดย

ไม่ค านึงถึงสถานะซึ่งกันและกัน ปัจจัยท่ีเป็นเหตุ มีผลต่อความไม่มั่นคงของแรงงานอุตสาหกรรมไทย 

ได้แก่ค่าตอบแทนแรงงานไม่เพียงพอ สถานประกอบการ  การบริหารงานไม่ชัดเจนขาดทิศทาง 

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ลักษณะของงานท่ีได้รับ

มอบหมายไม่ชัดเจน และมีการปรับเปล่ียนงานบ่อยๆ ประสบการณ์ของผู้ใช้แรงงานเองยังขาด

ประสบการณ์และขาดความสนใจใฝ่เรียนรู้๑ 

สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของศาสตร์ศิลป์ ละม้ายศรี ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความมั่นคง 

ของแรงงานอุตสาหกรรมไทย: กรณีศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ” พบว่า  ความมั่นคงทางด้านสังคม 

แรงงานอุตสาหกรรมไทยขาดความมั่นคงด้านหลักประกันด้านรายได้ สวัสดิการประกันสังคมประกัน

สุขภาพตลอดจนการประกันคุณภาพชีวิตหลังเกษียณอายุ 

                                                             
๑ ศาสตร์ศิลป์ ละม้ายศรี, “ความมั่นคงของแรงงานอุตสาหกรรมไทย: กรณีศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ”  

รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๕). 
 



๒๘๘ 

 

และสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ นภาพร อติวานิชยพงศ์ และคณะ๒ ได้ศึกษาวิจัยถึงทัศนคติ

ความไม่เป็นธรรมทางสังคมของแรงงานนอกระบบพบว่าส าหรับผู้ท่ีรับงานไปท าท่ีบ้านรู้สึกว่าตัวเองไม่ได้

รับความเป็นธรรมจากการท่ีต้องรับค่าแรงต่ ามาก มีความเห็นว่าการท่ีค่าแรงของผู้รับงานไปท างานท่ีบ้าน

ต่ ามากเป็นเพราะโรงงานท่ีผลิตสินค้าต้องการลดต้นทุนค่าแรงและสวัสดิการการจ้างแรงงานมาท างาน 

ท่ีโรงงาน จึงน ามาโรงงานท่ีผลิตสินค้าต้องการลดต้นทุนค่าแรงและสวัสดิการการจ้างแรงงานมาท างาน 

ท่ีโรงงาน  จึงน างานมาจ้างแรงงานนอกระบบ หรือแรงงานข้ามชาตินอกโรงงาน การท่ีได้รับค่าแรงต่ า  

ต้องท างานในปริมาณงานมากขึ้นเพื่อให้อยู่รอดได้ ซึ่งค่าครองชีพสูงขึ้นทุกปี  

    (๓) ลักษณะการจ้างงานด้านงานที่มีคุณค่าของแรงงานนอกระบบกรุงเทพมหานคร: 

โอกาสในการจ้างงาน สิทธิขั้นพื้นฐาน ความคุ้มครองแรงงาน และการมีส่วนร่วม 

 การจ้างงานท่ีมีคุณค่าของการจ้างงานแรงงานนอกระบบกรุงเทพมหานคร การมีโอก าส 

ในการจ้างงานขึ้นอยู่กับระบบเศรษฐกิจโดยรวม และความล้มเหลวจากการท างานภาคเกษตรกรรม

ผลักดันให้แรงงานก้าวเข้าสู่แรงงานนอกระบบมากขึ้น การก้าวเข้าสู่อาเซียนท าให้แรงงานต่างด้าวมีจ านวน

มากขึ้นท่ียอมรับในค่าจ้างท่ีต่ ากว่า การไม่มีการบันทึกการจ้างงานอย่างเป็นทางการท าให้ไม่ได้รับ 

การคุ้มครองแรงงานตามกฎหมาย การไม่มีความรู้ และไม่เข้าในสิทธิขั้นพื้นฐานของตนเองท่ีควรจะได้รับ 

จากการจ้างงาน 

สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ เจษ อนกูลโภคารัตน์ ศึกษาวิจัยเรื่อง พลวัติแรงงานวิชาชีพ

ภายใต้กรอบข้อตกลงประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัญหาและอุปสรรคของ

แรงงานวิชาชีพของประเทศไทยมีปัญหาด้านทัศนคติและพฤติกรรม โดยพบว่าแรงงานวิชาชีพไทยขาด

ระเบียบวินัย ขันติธรรมไม่สม่ าเสมอ๓ อีกท้ังในการจ้างงานท่ีไม่สม่ าเสมอ ท าให้อ านาจในการเจรจาต่อรอง

ตกอยู่ท่ีฝ่ายนายจ้าง เนื่องจากลูกจ้างเกรงว่าจะไม่ได้รับการจ้างงาน และไม่ได้ก าหนดโดยอัตราค่าจ้างตาม

อัตราค่าจ้างขั้นต่ า หรือตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน เป็นการจ้างงานลักษณะเป็นรายวัน จึงมิได้มีสวัสดิการ

                                                             
๒ นภาพร อติวานิชยพงศ์และคณะ, “ทัศนคติต่อความไม่เป็นธรรมทางสังคมของแรงงาน”, รายงานวิจัย,

(กรุงเทพฯ: ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.), ๒๕๕๕).  
๓ เจษ อนกูลโภคารัตน์, “พลวัติแรงงานวิชาชีพภายใต้กรอบข้อตกลงประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ”, 

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



๒๘๙ 

 

ใดๆให้กับแรงงานนอกระบบเหล่านั้น และมีแรงงานผู้สูงอายุจ านวนมากท่ียังคงรับจ้างใช้แรงงานเพื่อหา

รายได้มาประทังชีวิตสะท้อนให้เห็นถึงความไม่มั่นคงในการด ารงชีวิต และยังถูกเลือกปฏิบัติในการก าหนด

ค่าแรงระหว่างเพศหญิงและชายอีกด้วย โดยได้รับค่าจ้าง ท่ีต่ ากว่าชาย และขึ้นอยู่กับสถานะ  

ความจ าเป็นและผลประโยชน์มุ่งประสงค์ในการจ้างงานของแต่ละฝ่าย อีกท้ังลักษณะของระยะเวลา 

การจ้างงานเป็นรายวันท าให้ลูกจ้างมีโอกาสในการร่วมมือกันกับนายจ้างพัฒนางานเป็นไปได้น้อยขึ้นอยู่

กับจิตส านึกของการรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตนเองและสังคมโดยรวมเป็นส าคัญ 

และสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของดุษฎี อายุวัฒน์ และวณิชชา ณรงค์ชัย๔ ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ

ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความเข้าใจเรื่องสิทธิแรงงานของแรงงานนอกระบบ ในชนบทจังหวัดขอนแก่น 

พบว่า แรงงานนอกระบบท่ีเป็นผู้รับงานไปท าท่ีบ้านมีความรู้ความเข้าใจเรื่องสิทธิแรงงานของแรงงานนอก

ระบบ ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปท าท่ีบ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓ ในระดับต้น และระดับปานกลาง 

มากถึงร้อยละ ๕๒.๕ และร้อยละ ๔๑.๗ ตามล าดับ เมื่อพิจารณาในประเด็นเกี่ยวกับสิทธิแรงงาน 

ของแรงงานนอกระบบ เป็นรายข้อ พบว่า ๒ ใน ๓ ของแรงงานนอกระบบส่วนใหญ่ไม่มีความเข้าใจท้ังใน

ส่วนของกฎหมายท่ีให้การคุ้มครองและในส่วนของการส่งเสริมสิทธิแรงงาน ส าหรับ ในด้านสิทธิและหน้าท่ี

ของผู้จ้างงานและผู้รับงานไปท าท่ีบ้าน พบว่ากว่า ๒ ใน ๓ ของแรงงานนอกระบบไม่มีความเข้าใจเรื่องการ

ท าสัญญาจ้าง รายละเอียดของสัญญาจ้างงาน นอกจากนี้ในด้านความปลอดภัยในการท างาน ยังพบว่า 

ร้อยละ ๖๐.๑ ของแรงงานนอกระบบ ไม่ทราบว่ามีมาตรการห้ามให้เด็กต่ ากว่าอายุ ๑๕ ปี และหญิงมี

ครรภ์รับงานไปท าท่ีบ้าน และไม่ทราบว่าผู้จ้างงานต้องรับผิดชอบค่ารักษาพยาบาล ในกรณีท่ีแรงงานท่ีรับ

งานไปท าท่ีบ้านประสบอันตราย หรือ เจ็บป่วยจากการใช้อุปกรณ์ท่ีผู้จ้างงานส่งมอบให้เมื่อวิเคราะห์ปัจจัย

ท่ีมีความสัมพันธ์กับความเข้าใจเรื่องสิทธิแรงงานของแรงงานนอกระบบ ด้วยสถิติChi-square พบว่า 

ปัจจัยคุณลักษณะของแรงงานนอกระบบ (รายได้รวม อาชีพหลักในชุมชน) ปัจจัยด้านประสบการณ์การ

ย้ายถิ่นของแรงงานนอกระบบ ปัจจัยด้านการรับงานไปท าท่ีบ้านของแรงงานนอกระบบ (ได้แก่ เหตุผลท่ี

รับงานมาท าท่ีบ้าน ลักษณะงานท่ีรับไปท าท่ีบ้าน และผู้จ้างงานท่ีจ่ายค่าตอบแทน)ตลอดจนปัจจัย 

                                                             
๔ ดุษฎี อายุวัฒน์ และวณิชชา ณรงค์ชัย, ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความเข้าใจเร่ืองสิทธิแรงงานของแรงงาน

นอกระบบ ในชนบทจังหวัดขอนแก่น, วิทยานิพนธ์หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาชาวิชาสังคมวิทยา, (คณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์: มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๖). 



๒๙๐ 

 

ด้านการได้รับสนับสนุนทางสังคมเพื่อช่วยเหลือในการใช้สิทธิแรงงานนอกระบบในจังหวัดขอนแก่น  

มีความสัมพันธ์กับระดับความเข้าใจเรื่องสิทธิแรงงานของแรงงานนอกระบบ 

     (๔) ลักษณะการจ้างงานด้านคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบ

กรุงเทพมหานคร 

ลักษณะคุณภาพชีวิตของแรงงานนอกระบบในการท างานมีความรู้สึกเหนื่อยล้าจากงานท่ีต้องใช้

ก าลังกายเป็นส าคัญและเครียด ต่องานท่ีไม่แน่นอนและอยู่ ในสภาพแวดล้อมท่ีไม่ ดี อีก ท้ังไม่ม ี

การรับประกันความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน รายได้ท่ีได้รับไม่เพียงพอต่อการจัดหาท่ีพักท่ีดีมีคุณภาพ

ต้องอยู่อาศัยในชุมชนแออัดท่ีเช่าในราคาถูกไม่ถูกต้องตามสุขลักษณะ การท างานหารายได้เล้ียงชีพ 

ท่ีหาเช้ากินค่ า อีกท้ังช่ัวโมงการท างานไม่ตรงกับเวลาปกติ ไม่สามารถเลือกสถานท่ีท างานท่ีปลอดภัยท้ัง

สุขภาพและไม่ต้องเส่ียงกับอุบัติเหตุในการท างานได้ บางครั้งต้องอดทนอยู่ในสถานท่ีสูง,อากาศร้อนอบ

อ้าว,มีเสียงดัง,มีฝุ่นละอองโดยไม่มีระบบการป้องกันอันตรายท่ีดี  และไม่สามารถเลือกงานท่ีตนเองมีความ

ถนัด หรือสถานท่ีท่ีมีการอ านวยความสะดวกในการท างาน ส่ิงท่ีพึงปรารถนาคือการท างานด้วยความสุข มี

มิตรไมตรีต่อกันระหว่างผู้จ้างและผู้ถูกจ้าง ต้องการความห่วงใยเอื้ออาทรต่อกันและกัน ต้องการสถานท่ี

ท างานท่ีอยู่ไม่ไกลจากท่ีพักอาศัยมากนักเพื่อสะดวกในการท างาน  

สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ สมบุญ ยมนา๕ ได้ท าการศึกษา คุณภาพชีวิตการท างาน 

ของแรงงานนอกระบบโดยเฉพาะกรณีผู้ขับขี่มอเตอร์ไซด์รับจ้าง และผู้ค้าขายตลาดนัด ในเขต

กรุงเทพมหานคร พบว่า ในกรณีผู้ขับมอเตอร์ไซด์รับจ้างนั้นส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องเงินทุนรองลงมา  

คือ ปัญหาการแย่งท่ีในการประกอบอาชีพ ปัญหาเรื่องกฎหมาย ระเบียบและเงื่อนไขในการประกอบ

อาชีพ ปัญหาจากเจ้าหน้าท่ีของรัฐ ผู้มีอิทธิพล และเพื่อร่วมอาชีพตามล าดับ ผู้ท่ีมีแนวโน้มจะเลิกอาชีพ  

นี้คาดหวังว่าจะเลือกท าการค้าขายหรือกลับไปประกอบอาชีพเกษตรกรรม โดยรวมมีความเห็นว่าอาชีพ

ปัจจุบันมีความมั่นคงร้อยละ ๕๗.๒ แม้ว่ากว่าครึ่งหนึ่งเคยประสบอันตรายจากการประกอบอาชีพนี้ก็ตาม 

ในด้านสุขภาพ ร้อยละ ๘๐ ไม่เคยตรวจสุขภาพประจ าปีส่วนใหญ่พักผ่อนด้วยการนอนวันละ ๘ -๑๐ 

ช่ัวโมง ไม่สนใจในการออกก าลังกาย สัดส่วนของผู้ด่ืมและไม่ด่ืมสุรามีครึ่งต่อครึ่ง ร้อยละ ๑๕.๘  

                                                             
๕ สมบุญ ยมนา, การศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบ: ศึกษาเฉพาะกรณีผู้ขับข่ี

มอเตอร์ไซด์ รับจ้าง และผู้ค้ าขายตลาดนัด ในเขตกรุงเทพมหานคร,  รายงานวิ จัย ,  (ก รุงเทพมหานคร :
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๐). 



๒๙๑ 

 

มีโรคประจ าตัวได้แก่โรคภูมิแพ้ หอบหืด ต้อกระจกและความดันโลหิตต่ า อย่างไรก็ตามส่วนใหญ่คิดว่า 

โรคประจ าตัวท่ีเป็นอยู่ไม่ได้มีสาเหตุมาจากการประกอบอาชีพ กรณีเจ็บป่วยเล็กน้อยส่วนใหญ่จะซื้อยา

รับประทานเอง เจ็บป่วยมากจึงจะไปโรงพยาบาลและใช้สิทธิบัตรทอง  ในการใช้บริการของรัฐส่วนใหญ่

เห็นว่าได้รับความสะดวกดีมีร้อยละ ๒๑ เห็นว่าไม่สะดวกเพราะช้าและยุ่งยาก บัตรระบุโรงพยาบาลอยู่

ต่างจังหวัด และยามีคุณภาพต่ า เป็นต้น บริการจากภาครัฐท่ีเห็นว่าดี คือ การได้รับข้อมูลข่าวสาร  

การรักษาความปลอดภัยสาธารณะ และการบรรเทาสาธารณภัย ส่วนการใช้การบริการนันทนาการท่ีรัฐจัด

ให้หรือสนับสนุน ปรากฏว่ามีผู้ไม่เคยใช้บริการเลยถึงร้อยละ ๔๗.๔ ส่วนในกรณีผู้ค้าขายตลาดนัดพบว่า 

ปัญหาเรื่องเงินทุนในการประกอบอาชีพเป็นปัญหาใหญ่ของผู้ค้าขายตลาดนัดมากกว่าผู้ขับขี่มอเตอร์ไซด์

รับจ้าง โดยมีปัญหาการเช่าช่วงสิทธิ ปัญหาสถานท่ีต้ังขายของจากบุคคลอื่น ตลาดนัดท่ีมีลูกค้า และผู้ค้า

มากการแย่งท่ีประกอบอาชีพก็จะมากขึ้นตาม ปัญหาอื่นคืออาชีพท่ีท าอยู่ไม่มีกฎหมายรองรับ  

และมีปัญหาของเจ้าหน้าท่ีของรัฐท่ีเข้มงวด บางครั้งถูกรีดไถเป็นต้น ผู้ค้าขายตลาดนัดมีความรู้สึกว่าอาชีพ

ตนมีความมั่นคง โดยส่วนใหญ่ร้อยละ ๙๒.๐  ยืนยันจะท าอาชีพนี้ต่อไป การประสบอันตรายจากการ

ท างานมีน้อยมากเพียงร้อยละ ๘.๐ เนื่องจากมีความเส่ียงน้อย เกี่ยวกับสุขภาพพบว่าส่วนใหญ่มากกว่า

ร้อยละ ๘๐ ไม่เคยตรวจสุขภาพประจ าปี แม้ว่าผู้ค้าขายตลาดนัดจะมีโรคประจ าตัว ได้แก่โรคความดัน

โลหิตต่ า/สูง และโรคเบาหวาน แต่ส่วนใหญ่ไม่คิดว่าการมีโรคประจ าตัวหรือเจ็บป่วยมีสาเหตุมาจากการ

ประกอบอาชีพ พฤติกรรมเส่ียงทางสุขภาพมีน้อยกว่าผู้ขับขี่มอเตอร์ไซด์รับจ้าง ถ้าเจ็บป่วยเล็กน้อยส่วน

ใหญ่จะซื้อยาจากร้านขายยาท่ีมีเภสัชกรประจ ามารับประทาน ถ้าเจ็บป่วยมากกว่าร้อยละ ๖๐ จะเข้ารับ

บริการของโรงพยาบาลภาครัฐโดยใช้สิทธิบัตรทอง จากการศึกษาพบว่าเกือบร้อยละ ๓๐ ไม่มีบัตรดังกล่าว

ซึ่งย่อมจะต้องเดือดร้อนถ้าเจ็บป่วยรุนแรงหรือ เรื้อรัง เมื่อถามถึงความต้องการอื่นๆ ร้อยละ ๗๙  

ของผู้ตอบ ต้องการให้รัฐจัดสถานท่ีประกอบอาชีพให้ และร้อยละ ๒๐.๙ ต้องการให้รัฐจัดหาอาชีพใหม่ให้ 

ส าหรับความต้องการสวัสดิการท่ัวไปจากรัฐ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  คือ ท่ีอยู่อาศัยส าหรับผู้มี

รายได้น้อย การรักษาพยาบาลฟรี เงินกู้เพื่อการลงทุนดอกเบี้ยต่ า เบี้ยยังชีพผู้สูงอายุและเงินสงเคราะห์

บุตร 

 

 

 



๒๙๒ 

 

๒) สภาพปัญหาและอุปสรรคของการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบ 

     (๑) ปัญหาและอุปสรรคการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้านนายจ้าง 

ในการ จ้ า ง ง านแร ง ง านนอกระบบ นาย จ้ า ง มี ค ว าม เ ส่ี ย ง กั บก าร จ้ า ง แร ง ง าน ท่ี ไ ม่ มี ฝีมื อ  

ท าให้นายจ้างเสียเปรียบในข้อตกลงการจ้างงานทีได้ผลงานไม่สมดุลกับค่าจ้างท่ีเสียไป รวมไปถึง 

การท่ีนายจ้างเสียค่านายหน้าในการจ้างงานด้วยความจ าเป็นเพราะแรงงานไม่เพียงพอต่อความต้องการ

ของนายจ้างจึงต้องจ่ายค่าจ้างท่ีสูงกว่าปกติ และยังต้องเส่ียงกับแรงงานท่ีไม่มีฝีมือ ท าให้นายจ้าง 

ไม่สามารถทราบถึงคุณภาพในการท างาน โดยไม่มีหน่วยงานจากภาครัฐเข้ามาบริหารจัดการแก้ไขปัญหา

การจ้างงานแรงงานนอกระบบอย่างเป็นรูปธรรม  

สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของศาสตร์ศิลป์ ละม้ายศรี ท่ีศึกษาเรื่อง “ความมั่นคงของแรงงาน

อุตสาหกรรมไทย: กรณีศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ” ท่ีพบว่า ความมั่นคงด้านเศรษฐกิจ ของแรงงาน

อุตสาหกรรมไทยส่วนใหญ่ยังขาดความมั่นคงทางเศรษฐกิจ เนื่องจากมีรายได้จากการท างานอย่างเดียว ไม่

เพียงพอกับค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน ต้องประหยัด อดออมจึงจะสามารถอยู่จนถึงวันเงินเดือนออก๖ 

และยังสอดคล้องกับสมศจี ศิกษมัตได้ศึกษาวิจัย “เรื่องตลาดแรงงานไทยและบทบาทในการสร้าง

ความแข็งแกร่งให้เศรษฐกิจไทย”พบว่า ผลกระทบในระดับอุตสาหกรรมว่าการเพิ่มขึ้นของค่าจ้างขั้นต่ า

ทันทีแบบก้าวกระโดดอาจส่งผลให้มีการเลิกจ้างแรงงานในบางธุรกิจท่ีมีก าไรต่ าจนแบกรับภาระต้นทุนท่ี

เพิ่มขึ้นไม่ไหว ซึ่งการวิเคราะห์ในระดับอุตสาหกรรมนี้จะเป็นประโยชน์ในการหาแนวทางบรรเทาหรือ

เยียวยาผลกระทบในแต่ละอุตสาหกรรมได้ตรงตามข้อเท็จจริง งานศึกษานี้ไม่ได้ปฏิเสธการปรับขึ้นค่าแรง

ขั้นต่ า และเห็นว่าการปรับขึ้นค่าแรงขั้นต่ าเป็นเรื่องจ าเป็นและเร่งด่วน เนื่องจากค่าแรงขั้นต่ ารายวันใน

ปัจจุบันยังไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพตามเกณฑ์ของค่าใช้จ่ายตามอัตภาพและคุณภาพ รวมถึงเกณฑ์ 

ในเรื่องของความเป็นธรรมในการจัดสรรผลประโยชน์ให้แก่แรงงานตามคุณค่าของน้ าพักน้ าแรงท่ีแรงงาน

ใช้ อย่างไรก็ตาม การปรับเพิ่มค่าแรงขั้นต่ าแบบก้าวกระโดดมีผลกระทบเชิงลบค่อนข้างรุนแรง เพราะจาก

การศึกษาพบว่าการขึ้นค่าจ้างขั้นต่ าทีเดียวแบบก้าวกระโดดเป็น ๓๐๐ บาทนี้  เปรียบเสมือน  

                                                             
๖ ศาสตร์ศิลป์ ละม้ายศรี, “ความมั่นคงของแรงงานอุตสาหกรรมไทย: กรณีศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ”  

รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๕), 
บทคัดย่อ. 



๒๙๓ 

 

Supply Shock อย่างหนึ่งท่ีเกิดขึ้นในตลาดแรงงาน ซึ่งจะส่งผลต่อไปยังต้นทุนการผลิตอื่นๆ และความ

ต้องการจ้างงาน๗  

     (๒) ปัญหาและอุปสรรคการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้านลูกจ้าง 

ปัญหาและอุปสรรคในการจ้างงานเกิดจากกลไก มาตรการการปฏิบัติ ท่ียังไม่เป็นไปตามกฎหมาย

แรงงาน เนื่องจากการจ้างงานท่ีมีอิสระไม่มีการบันทึกการจ้างงานอย่างเป็นทางการ จึงไ ม่ม ี

การจัดสวัสดิการแก่ลูกจ้าง การคุ้มครองตามกฎหมาย รวมไปถึงการไม่เข้าใจในเรื่องสิทธิของตนเอง 

ในฐานะแรงงาน ส่งผลต่อการคุ้มครองจากกฎหมายคุ้มครองแรงงาน และการมีทะเบียนราษฎร์ 

อยู่ต่างจังหวัด เป็นปัญหาและอุปสรรคอย่างหนึ่งในการคุ้มครองท้ังทางด้านแรงงานและหลักประกัน 

ทางสังคม ความสม่ าเสมอในการจ้างงาน ท าให้นายจ้างมีอ านาจต่อรองมากกว่า 

การมีคู่แข่งขันท่ีส าคัญ คือแรงงานต่างด้าวท่ีมีราคาค่าจ้างท่ีถูกกว่า เกิดค่าจ้างไม่เป็นไปตาม

มาตรฐานเดียวกันและการก าหนดเงื่อนไขการจ้างท่ีไม่เป็นธรรม  การต้องเผชิญความเส่ียงในทางเศรษฐกิจ

และสังคมท่ีรุนแรง ท าให้ต่างคนต่างด้ินรนท ามาหากินขาดพลังในการรวมกลุ่มเพื่อต่อรองค่าแรงของตน  

สอดคล้องกับ  สรรพสิริ  อรชัยพันธ์ลาภ ท่ีศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลของนโยบายแรงงานต่าง

ด้าว: ศึกษากรณีจังหวัดตาก ผลการวิจัยพบว่า การประเมินประสิทธิผลในการน านโยบายไปปฏิบัติ  

พบว่า อยู่ในระดับต่ าท้ัง ๕ ด้าน คือ ๑) ด้านการจดทะเบียนแรงงานต่างด้าว ๒) ด้านการก ากับติดตาม

ดูแล  ๓) ด้านการคุ้มครองแรงงานต่างด้าว  ๔) ด้านความสอดคล้องกับความต้องการของผู้ประกอบการ 

และ ๕) ด้านการป้องกันผลกระทบด้านลบ ส าหรับปัจจัยท่ีส่งผลให้  ประสิทธิผลของการด าเนินนโยบาย

แรงงานต่างด้าวอยู่ในระดับน้อย ได้แก่ ๑) นโยบายแรงงานต่างด้าวขาดความชัดเจนและไม่สอดคล้องกับ

ปัญหาและความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย  ๒) หน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบัติขาดความพร้อมด้าน

งบประมาณ ก าลังคน และวัสดุอุปกรณ์  และ ๓) ปัจจัยด้านการให้ความร่วมมือของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

(คือ ผู้ประกอบการ และประชาชนในท้องถิ่น) อยู่ในระดับน้อย๘ 

                                                             
๗ สมศจี ศิกษมัต. “ผลกระทบของการปรับข้ึนค่าจ้างข้ันต่ าเป็น ๓๐๐ บาท”, รายงานวิจัย, (ฝ่ายสถิติและ 

ข้อสนเทศ: ธนาคารแห่งประเทศไทย, ๒๕๕๔). 
๘ สรรพสิริ  อรชัยพันธ์ลาภ, “ประสิทธิผลของนโยบายแรงงานต่างด้าว: ศึกษากรณีจังหวัดตาก”, วิทยานิพนธ์

รัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎีปัณฑิต, (คณะศิลปศาสตร์: มหาวิทยาลัยเกริก, ๒๕๕๒). 



๒๙๔ 

 

ปัญหาจากการถูกว่าจ้างงานท่ีท าไม่ต่อเนื่องและไม่สม่ าเสมอ ท าให้แรงงานไม่มีอ านาจในการ

ต่อรองท้ังกับนายจ้าง หรือหน่วยงานของรัฐท่ีเกี่ยวข้อง ลูกจ้างไม่สามารถเลือกงานตามท่ีตนเองพึงพอใจ

ได้ขาดความรู้ความเข้าใจเรื่องอาชีวอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน  ความเส่ียงจาก

สภาพแวดล้อมการท างานท่ีไม่ปลอดภัยได้รับบาดเจ็บในการท างานการท างานท าให้มีปัญหาสุขภาพและ

สภาพการท างานท่ีไม่ปลอดภัยปัญหาด้านสุขภาพ และความเส่ียงจากอุบัติเหตุในการท างาน เกิดความ

วิตกกังวลเรื่องรายได้ท่ีไม่แน่นอนและการมีหนึ้สิน  

สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ ดิลกะ ลัทธพิพัฒน์นักวิจัยจากทีดีอาร์ไอ ได้ท าการศึกษา 

ความเหล่ือมล้ าของโอกาสทางการศึกษากับแนวโน้มของค่าจ้างในประเทศไทย เนื่องจากความเหล่ือมล้ า

ของการศึกษาเป็นสาเหตุหนึ่งของความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในสังคมไทย และรายได้ของครัวเรือนเช่ือมโยงกับ

การศึกษา จึงท าการศึกษาโดยดูเรื่อง การเหล่ือมล้ าของการเข้าถึงการศึกษาในระดับต่าง ๆ กับแนวโน้ม

ของค่าจ้างของกลุ่มการศึกษาต่าง ๆ และดูการเปล่ียนแปลงของความไม่เท่าเทียมกันในช่วง ๒๔ ปีท่ีผ่าน

มา (พ.ศ.๒๕๒๙-๒๕๕๒) พบว่า เรื่องโอกาสทางการศึกษาสัมพันธ์กับค่าจ้าง คนท่ีมาจากครอบครัว 

ท่ีเสียเปรียบทางเศรษฐกิจและสังคม จะท าให้เขาเสียเปรียบด้านโอกาสการเข้าถึงการศึกษา อาจจะเป็น 

ท้ังคุณภาพการศึกษาและการเข้าถึงอุดมศึกษาด้วย และส่งผลต่อเนื่องมาจนถึงเมื่อเข้ามาสู่ตลาดแรงงาน 

ก็มีความเหล่ือมล้ าของรายได้หรือค่าจ้าง ท่ีผ่านมารายได้ระหว่างกลุ่มอุดมศึกษากับกลุ่มมัธยมห่างกันขึ้น

เรื่อยๆ ค่าจ้างของผู้จบอุดมศึกษาเพิ่มขึ้นประมาณ ๑๕๐% แต่ค่าจ้างของผู้จบการศึกษาระดับมัธยม

เพิ่มขึ้นเพียงครึ่งหนึ่งของกลุ่มระดับอุดมศึกษา ดร.ดิลกะ ท่ีกล่าวถึง หากจะลดความเหล่ือมล้ าของโอกาส

ทางการศึกษากับค่าจ้างแรงงานให้มีความสมดุลมากขึ้น ควรเน้นเรื่องการยกระดับคุณภาพการศึกษาขั้น

พื้นฐานท่ีไม่ใช่แค่การกระจายให้ท่ัวประเทศแต่ต้องค าถึงคุณภาพท่ีเท่าเทียมกันด้วย และผลิตคนท่ีจบ 

ปวช. ปวส. ให้ตรงกับความต้องการของตลาดแรงงานและส าหรับผู้ท่ีอยู่ ในตลาดแรงงานอยู่แล้ว  

ควรมีการจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานให้เพิ่มขึ้น และต้องเป็นการท าต่อเนื่อง จึงจะเกิดผล

ช่วยลดความเหล่ือมล้ าของการศึกษาและค่าจ้างได้ในระยะยาว๙  

 

 

                                                             
๙ ดิลกะ ลัทธพิพัฒน์, “คุณภาพการศึกษาช่วยลดความเหลื่อมล ้าของค่าจ้างแรงงาน”, รายงานวิจัย ,  

(ทีมสื่อสารสาธารณะ-ทีดีอาร์ไอ: มูลนิธิสถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย, ๒๕๕๔). 



๒๙๕ 

 

๓) รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานด้วยหลักพุทธธรรม 

     (๑) รูปแบบการส่งเสริมค่าจ้างและสวัสดิการเชิงพุทธบูรณาการ 

                    การจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมเป็นแนวทางหนึ่งในการ

แก้ปัญหาการจ้างงานท่ีสอดคล้องกับสังคมไทยดัวยคนไทยมีจิตใจท่ีดี มีความเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ แบ่งปันซึ่งกัน

และกันน าพาสังคมไทยอยู่ร่มเย็นเป็นสุข จึงเป็นนิมิตหมายท่ีดีของการจ้างงาน ในการน าหลักพุทธธรรม 

มาประยุกต์ใช้ร่วมกับแนวคิดทฤษฎีตะวันตกในการส่งเสริมการจ้างงาน รูปแบบการจ้างงานนับว่า 

เป็นเรื่องท่ีเหมาะสม และเห็นสมควรเป็นอย่างยิ่ง แสดงถึงความพยายามของภาครัฐในการสร้างความ

ยุติธรรมในการก าหนดค่าจ้างแรงงาน สอดคล้องกับศึกษาวิจัยของพระเทพปริยัติเมธี (สฤษฎิ์ สิริธโร) เรื่อง 

“ภาวะผู้น าเชิงพุทธกับการจัดการความขัดแย้งในสังคม” พบว่า เมื่อมีอคติ คือความล าเอียง เพราะชอบ 

เพราะชัง เพราะกลัวต่ออ านาจวาสนา และเพราะหลงโง่เขลาเบาปัญญา รู้เท่าไม่ถึงการณ์ต่อกันแล้วก็จะ

ไปกันไม่ได้  คือ จะพัฒนาสร้างสรรค์อะไรก็เป็นไปไม่ได้ ความไม่มีอคติต่อกัน จึงเป็นธรรมานุธรรมปฏิบัติ 

ท่ีส าคัญอันเป็นเหตุปัจจัย ท าให้คนเรามองกันในแง่ดี มีไมตรีจิตท่ีดี สร้างสรรค์ความคิด นึกถึงความดีของ

กัน ร่วมกันรักษาระเบียบวินัย มีหัวใจพระพรหม สร้างสมความสามัคคี มั่งมีความเสียสละ ลดมานะทิฎฐิ๑๐ 

 การประชาสัมพันธ์ ให้ เข้าใจถึง สิทธิประโยชน ต างๆ แก ผู ประกันตนเป็นเรื่องส าคัญ  

ท่ีแรงงานนอกระบบยังไม่เข้าใจถึงสิทธิท่ีตนเองจะได้รับการคุ้มครอง และสวัสดิการท่ีตนควรจะได้รับ   

การสร้างความเข้าใจถึงการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าและอัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ เพื่อสร้าง

แรงจูงใจให้แรงงานเกิดการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น ความไม่มีอคติต่อกันจะสามารถ

ฉายภาพของความจริงออกมาปรากฏได้ การเจรจาตกลงค่าจ้างท่ีก าหนดท้ังสองฝ่ายจะสามารถอธิบาย

เหตุผลประกอบการตกลงให้แก่กันและกันได้อย่างสอดคล้องต้องกัน และเป็นไปตามสถานการณ์ความเป็น

จริง เป็นการน าเอาหลักพุทธธรรม ในหลักอคติธรรม ๔ และหลักพรหมวิหาร ๔ มาบูรณาการร่วมกับ

แนวคิด ทฤษฎีทางตะวันตก มาใช้อย่างเหมาะสมกับการจ้างงานในการยุติการขัดแย้ง ยุติความไม่พึง

ประสงค์ต่อกัน การละซึ่งอคติท่ีมีต่อกันน าไปสู่การแสวงหาซึ่งความจริง และสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน

ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างพิจารณาด้วยเหตุและผล เกิดค่าจ้างท่ีมีความเท่าเทียมกันกับงาน 

   

                                                             
๑๐ พระเทพปริยัติเมธี (สฤษฎิ์ สิริธโร), “ภาวะผู้น าเชิงพุทธกับการจัดการความขัดแย้งในสังคม”, รายงานวิจัย, 

(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



๒๙๖ 

 

การน าหลัก ๓ ส. มาใช้เพื่อให้เกิดการจ้างงานท่ีเป็นธรรม คือ ส. สิทธิ ส.สุขภาพ และ  ส. 

สวัสดิการ เป็นการช่วยเหลือจากภาครัฐใหเกิดความมั่นคงในการจัดสวัสดิการมาตรฐานส าหรับแรงงาน

นอกระบบ โดยแต่ละฝ่ายต้องมีความจริงใจต่อกัน และเกิดความสมดุลกันท้ังระบบ สอดคล้องกับงานวิจัย 

ของสมศักด์ิ อมรสิริพงศ์๑๑ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบและวิธีการจัดสวัสดิการสังคมท่ีเหมาะสม

ส าหรับกลุมเด็กและเยาวชนโดยองคกรปกครองสวนทองถิ่น พบว่า รูปแบบการจัดสวัสดิการสังคม 

ท่ีเหมาะสมส าหรับกลุ่มเด็กและเยาวชนโดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ รูปแบบการจัดสวัสดิการ

สังคมแบบ “พหลัุกษณ์” ซึ่งเป็นรูปแบบการจัดสวัสดิการสังคมในลักษณะของการบูรณาการความร่วมมือ

กันของทุกภาคส่วนท้ังจากหน่วยงานภาครัฐและเอกชนท่ีอยู่ภายในและภายนอกพื้นท่ีขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น เช่ือมประสานเข้ากับทุนทางสังคม ทรัพยากร ภูมิปัญญาประเพณีและวัฒนธรรมท้องถิ่น  

โดยจัดต้ังกลุ่มหรือเครือข่ายสภาเด็กและเยาวชนท้ังในและนอกระบบโรงเรียน โดยมีองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นเป็นผู้ประสานงานและผู้อ านวยความสะดวกส าหรับวิธีการจัดสวัสดิการสังคมท่ีเหมาะสมส าหรับ

กลุ่มเด็กและเยาวชนโดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถแบ่งได้เป็น ๘ ขั้นตอน คือการส ารวจข้อมูล

และสภาพปัญหาของเด็กและเยาวชน การจัดเวทีระดมความคิด การร่วมวางแผน การระดมทุนและ

ทรัพยากร การน าแผนสู่การปฏิบัติ การสร้างกลไกขับเคล่ือนสวัสดิการสังคมกลุ่มเด็กและเยาวชน  

การติดตามประเมินผล และการให้ข้อมูลป้อนกลับ 

(๒) รูปแบบการส่งเสริมงานที่มีคุณค่าเชิงพุทธบูรณาการ 

   การน าหลักพุทธธรรมมาบูรณาการในการส่งเสริมจ้างงานแรงงานนอกระบบด้านงานท่ีมี

คุณค่า ด้วยการส่งเสริมจิตส านึกความรับผิดชอบท้ังภารกิจหน้าท่ีของตนเองและต่อผู้อื่นและสังคมโดยรวม

ด้วยความเมตตากรุณาต่อกันตามหลักพรหมวิหาร ๔  การส่งเสริมจัดใหมีการขึ้นทะเบียนแรงงาน 

นอกระบบ ใหเกิดความสะดวกกับกระทรวงแรงงาน  

                                                             
๑๑ สมศักด์ิ อมรสิริพงศ์ , “รูปแบบและวิธีการจัดสวัสดิการสังคมที่เหมาะสมส าหรับกลุมเด็กและเยาวชนโดย 

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน”, รายงานวิจัย, (กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ: กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์, ๒๕๕๕).  

 



๒๙๗ 

 

การส่งเสริมใหแรงงานนอกระบบไดเกิดการรวมกลุม การรวมตัวกันเพื่อแสดงถึงตัวตนของ

แรงงานนอกระบบ  มีการส่งเสริมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นการจ้างงานท่ีมีคุณค่าเหมาะสมกับค่าจ้าง  

ท่ีสมควรได้รับ 

การด าเนินการตามนโยบายยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน แรงงานไทยจะถูกยอมรับว่าเป็น

ผู้มีฝีมือ แต่มีอคติกับงานท่ีมีลักษณะ 3D ไม่ท า ซึ่งแรงงานไทยควรปรับเปล่ียนทัศนคติต่องานท่ีท า ควรมี

การส่งเสริมการจ้างงาน ในการสร้างค่าจ้างแรงงานท่ีพอเพียงในการด ารงชีพและเป็นท่ีต้องการ 

ของนายจ้างในการท างาน หลักธรรมท้ังสองหลักนี้เป็นหลักธรรมท่ีส่งเสริมความเท่าเทียมกันท้ังในศักด์ิศรี

ความเป็นมนุษย์ของท้ังนายจ้างและลูกจ้าง เป็นการแสดงความจริงใจในความเป็นตัวตนของแรงงาน 

นอกระบบ ง่ายในการด าเนินการในการบริหารจัดการของภาครัฐ โดยการจัดท าศูนยขอมูลของแรงงาน

นอกระบบ ข้อมูลของผู้จ้างงานและผู้รับจ้าง มีการสร้างค่านิยมร่วมของกลุ่มในการรักษาสัจจะต่อสัญญา 

ท่ีตกลงร่วมกันกับนายจ้าง การร่วมกันก าหนดคุณลักษณะของกลุ่มท่ีชัดเจนท่ีแสดงถึงความสุจริตใจ และ

สร้างความเช่ือมั่นในกลุ่มแรงงานของตนให้กับผู้จ้างงานหรือนายจ้าง การสรางแรงจูงใจใหกับกลุมแรงงาน

นอกระบบ ในการใหแรงงานนอกระบบมาขึ้นทะเบียน เพื่อสงเสริมใหเกิดการรวมกลุม และจัดให้มี  

หนวยงานเช่ือมประสานงาน/อาชีพใหแกแรงงานนอกระบบ โดยตองหาผูน ากลุมท่ีมีความซื่อสัตยเสียสละ  

และใหกลุมแรงงานเขามาดวยความสมัครใจบริหารแบบช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ชวยกันรับผิดชอบในกลุ่ม

และตนเอง และควรมีการสงเสริมใหตัวแทนแรงงานนอกระบบไดเขามามีสวนรวมในการคิด ก าหนด

ยุทธศาสตร์ร่วมกับภาครัฐในการ  ส งเสริมการรวมกลุ มของแรงงานนอกระบบ อีกท้ังควรสร าง 

การมีสวนรวม รวมคิด-รวมท า ทุกภาคส่วนเพื่อเขามีบทบาทในการบริหารจัดการรวมกัน เพื่อก าหนด

รูปแบบท่ีเหมาะสมและยั่งยืน  

สอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของโชคชัย สุทธาเวศและคณะ๑๒ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง  

“ตัวแบบทางสายกลางของแรงงานสัมพันธ์ไทย” พบว่าทฤษฎีทางสายกลางของการแรงงานสัมพันธ์ไทย 

ตัวแบบแรงงานสัมพันธ์ท่ีสอดคล้องกับทางสายกลางของประเทศต่างๆ และตัวแบบทางสายกลางของ  

การแรงงานสัมพันธ์ไทย ได้แก่ ๑) ตัวแบบสถาบันขององค์กรท่ีเกี่ยวข้อง คือ ตัวแบบหน่วยงานทาง

                                                             
๑๒ โชคชัย สุทธาเวศ และคณะ, ตัวแบบทางสายกลางของการแรงงานสัมพันธ์ไ ทย, รายงานการวิจัย, 

(ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๒).  
 



๒๙๘ 

 

ราชการ องค์กรนายจ้าง และองค์กรลูกจ้าง ๒) ตัวแบบกระบวนการและกลไกการมี ส่วนร่วม  

คือ การเจรจาต่อรองร่วม การร้องทุกข์ และการมีส่วนร่วมต่างๆของฝ่ายแรงงานกับฝ่ายจัดการ  

๓) ตัวแบบการจัดการระดับแรงงานสัมพันธ์ คือ ระดับสถานประกอบกิจการ ระดับกลาง (สาขาเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรมและพื้นท่ี) และระดับขาติ ๔) ตัวแบบในเชิงรูปแบบแรงงานสัมพันธ์ คือ ทวิภาคี ไตรภาคี 

และพหุภาคี 

(๓) รูปแบบการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานเชิงพุทธบูรณาการ 

   การบูรณาการหลักพุทธธรรมมาส่งเสริมในการจ้างงานแรงงานนอกระบบในด้านคุณภาพ

ชีวิตการท างาน เนื่องจากสังคมไทยเป็นสังคมแห่งพระพุทธศาสนามีความเอื้ออาทรกันในการปฏิบัติงาน 

มีความเมตตากรุณาซึ่งกันและกัน ผลท่ีได้รับคือการจ้างงานท่ีมีความสุขใจและสุขกาย และพ้นจาก 

ภัยอันตรายท่ีจะเกิดขึ้นกับท้ังนายจ้างและลูกจ้าง ในการสร้างการมีส่วนร่วมร่วมมือกันระหว่างภาครัฐและ 

กลุ่มแรงงานนอกระบบท่ีช้ีให้เห็นถึงการคุ้มครองปกป้องแรงงานนอกระบบในอันตรายท่ีจะเกิด 

จากการท างาน มีการตรวจสอบการจ้างงานท่ีไม่เป็นธรรมอย่างเข้มแข็ง ป้องกันการไม ปฏิบัติ 

ตามกฎกระทรวง ลดช่องว่างของการน ากฎหมายไปปฏิบัติใช้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของชวพรพรรณ จันทร์ประสิทธิ์และคณะ๑๓ ศึกษาวิจัยเรื่องการ

พัฒนารูปแบบการสร้างเสริมสุขภาพและลดภาวะเส่ียงจากปัจจัยคุกคามสุขภาพในการท างาน 

ในอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ไม้: การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม พบว่า รูปแบบการสร้างเสริม

สุขภาพและลดความเส่ียงจากปัจจัยคุกคามสุขภาพในการท างานท่ีพัฒนาร่วมกันระหว่างผู้ร่วมวิจัยและ 

ทีมผู้วิจัยประกอบด้วย ๑) การจัดอบรมความปลอดภัยเชิงปฏิสัมพันธ์มุ่งสร้างศักยภาพหัวหน้าคนงาน 

ในการ ส่ือสารความ เ ส่ียงและความส า คัญ ของการ ใ ช้อุปกรณ์ป้อ งกัน อันตราย ส่วนบุคคล 

 และ ๒) การพัฒนาข้อปฏิบัติและกฎระเบียบความปลอดภัยในการท างาน การประเมินผลการด าเนินการ

ในระยะ ๒ เดือนและ ๓ เดือน ภายหลังการด าเนินการแก้ไขปัญหา พบว่า คนท างานมีการสวมใส่ปล๊ักอุด

หูขณะท างานอย่างสม่ าเสมอเพิ่มขึ้นจากร้อยละ ๑๒.๖ เป็นร้อยละ ๕๖.๖ และร้อยละ ๕๙.๗ ขณะท่ี

                                                             
๑๓ ชวพรพรรณ จันทร์ประสิทธ์ิ,รศ.ดร.และคณะ, “การพัฒนารูปแบบการสร้างเสริมสุขภาพและลดภาวะเสี่ยง

จากปัจจัยคุกคามสุขภาพในการท างานในอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ไม้: การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม”, รายงาน
วิจัย, (คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่: สนับสนุนทุนโดยส านักงานประกันสังคม, ๒๕๕๖). 

 



๒๙๙ 

 

คนท างานสวมใส่ผ้าปิดปากปิดจมูกอย่างสม่ าเสมอเพิ่มจากร้อยละ ๔๒.๗ เป็นร้อยละ ๖๘.๒และร้อยละ 

๗๕.๒ ท้ังค่าเฉล่ียของพฤติกรรมการท างานท่ีปลอดภัยในระยะก่อนและหลังการแก้ไขปัญหามีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .001) 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ  

วิทยานิพนธ์นี้เป็นการศึกษาถึงรูปแบบส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบตามหลักพุทธธรรม  

เพื่อศึกษาลักษณะการจ้างงานนอกระบบด้วยทฤษฎีการจ้างงานและหลักพุทธธรรม  เพื่อศึกษาสภาพ

ปัญหาและอุปสรรคของการส่งเสริมการจ้างงานนอกระบบ เพื่อน าเสนอรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงาน

นอกระบบตามหลักพุทธธรรม 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเห็นควรเสนอแนะโดยแบ่งออกเป็น ๒ ด้าน ได้แก่ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  

และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป  

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

   ๑. การจ้างงานแรงงานนอกระบบควรก าหนดเป้าหมายสูงสุดของการมีรูปแบบท่ีดีหรือ

แบบอย่าง ท่ี ดีของ สังคมไทยและ ในการแก้ ไ ขปัญหาความขัดแย้ ง ของนาย จ้างและ ลูก จ้าง  

อีกท้ังช่วยขจัดทุกข์ และสร้างประโยชน์สุขร่วมกันของทุกภาคส่วนท่ีเกี่ยวข้อง 

    ๒. การจ้างงานในแรงงานนอกระบบควรมีเป้าหมายระกับกลางท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์ 

แก่ผลประโยชน์แก่สังคมและคุณภาพชีวิตของประชาชน 

    ๓. การจ้างงานแรงงานนอกระบบควรมีเป้าหมายระดับพื้นฐานท่ีพึงจะบรรลุผล

ประโยชน์ ๒ ประการ คือ การจ้างงานท่ีน าไปสู่ความส าเร็จของผู้ประกอบการตามวัตถุประสงค์ 

โดยธรรมแห่งการจัดต้ังกิจการ และ การจ้างงานนอกระบบท่ีจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน

อย่างสูง 

    ๔. การมีกลไกหรือระบบการมีส่วนร่วมตัดสินใจในการบริหารกิจการในระดับนโยบาย

ระหว่างผู้แทนนายจ้าง และกับผู้แทนแรงงานนอกระบบ 

    ๕  การมีกลไกในระบบการปรึกษาหารือร่วมระหว่างผู้แทนนายจ้าง และผู้แทนแรงงาน 

นอกระบบ 

 

  



๓๐๐ 

 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

 ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะแนวรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานตามหลักพุทธธรรมในทางปฏิบัติ ดังนี้ 

๑. การส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนตระหนักถึงความจ าเป็นและความส าคัญของแรงงานนอกระบบ 

  ๒.  การส่งเสริมให้นายจ้างและลุกจ้างตระหนักรู้ถึงความร่วมมือกันเพื่อสานประโยชน์ให้เกิดข้ึน

ท้ังสองฝ่าย 

   ๓. การจัดกิจกรรมท่ีท าให้เกิดการรวมกลุ่มของแรงงานนอกระบบ มีการลงทะเบียนแรงงาน 

นอกระบบ และจัดเวทีเพื่อสร้างเสริมความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

  ๔. การส่งเสริมให้เกิดการตระหนักรู้ รับผิดขอบในหน้าท่ีท่ีควรปฏิบัติของนายจ้างและลูกจ้างตาม

กฎหมายควบคู่กับหลักศีลธรรม 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

 เพื่อเป็นประโยชน์ในเชิงวิชาการในประเด็นเรื่อง รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงาน 

นอกระบบตามหลักพุทธธรรม ผู้วิจัยขอเสนอแนะให้ผู้ท่ีจะท าการวิจัยเรื่องการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประเด็น

นี้ ดังนี้  

๑. รูปแบบการบริหารจัดการการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมของภาครัฐ 

๒. รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานแรงงานนอกระบบด้วยหลักพุทธธรรมระดับไตรภาคี 

     ๓  รูปแบบแรงงานสัมพันธ์ของนายจ้างและลูกจ้างในการจ้างงานนอกระบบด้วย 

หลักพุทธธรรม 
 



๓๐๑ 
 

 

บรรณานุกรม 
ภาษาไทย 

ก. ข้อมูลปฐมภูมิ 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย .  
  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๓๕. 

ข. ข้อมูลทุติยภูมิ 

(๑) หนังสือ 
กนิษฐา นาวารัตน์และคณะ.พจนานุกรมอังกฤษไทย (TIMES-CHAMBERS LEARNERS’DICTIONARY 

 (English-Thai). กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ สามัคคีสาร (ดอกหญ้า) จ ากัด (มหาชน), ๒๕๔๐ 
กัลยาณี คูณมี,รศ.ดร. การบริหารค่าตอบแทนเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพมหานคร: โครงการส่งเสริมและพัฒนา 
  เอกสารวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. ๒๕๕๔. 
กัลยาณี เสนาสุ. ศาสตราจารย์ ดร.. การบริหารค่าตอบแทน เชิงกลยุทธ์. พิมพ์ครั้งท่ี ๒. (ปรับปรุงครั้งท่ี  
  ๑). กรุงเทพมหานคร: โครงการส่งเสริมและการพัฒนาเอกสารวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒน 
  บริหารศาสตร์, ๒๕๕๖. 
กิตติทัศน์ ผกาทอง. ภาวะผู้น าตามแนวพุทธ. กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.๒๕๕๑.  
เกษมสันต์ วิลาวรรณ. กฎหมายแรงงานกับการบริหารงานบุคคล . พิมพ์ครั้งท่ี ๔. กรุงเทพมหานคร: 
   ๒๑ เซ็นจูรี, ๒๕๓๗. 
เกษมสันต์ วิลาวรรณ. สังเวียนแรงงาน. พิมพ์ครั้งท่ี๓. กรุงเทพมหานคร: บริษัท ส านักพิมพ์วิญญูชน, 
  ๒๕๕๑ 
กุศล สุนทรธาดา. ความหลากหลาย สุขภาวะ และหลักประกันของแรงงานนอกระบบในกทม. วรชัย 
  ทองไทย และสุรีย์ พรพันพึ่ง. บรรณาธิการ. นครปฐม, ๒๕๕๐. 
ชวลิต สละ. หลักเศรษฐศาสตร์แรงงานเบื้องต้น . กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์ 
  มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑.  
โชคชัย สุทธาเวศ. ตัวแบบทางสายกลางของการแรงงานสัมพันธ์ไทย/ โชคชัย สุทธาเวศ... [และคน 
  อื่นๆ]. กรุงเทพมหานคร: ศูนย์พัฒนาปัญญาคม มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๒ 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: บริษัท วีพริ๊นส์ ๑๙๙๑ จ ากัด, ๒๕๕๑.   
 



๓๐๒ 
 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
 

ด าเนิน การเด่นและ เสถียรพงษ์ วรรณปก. พจนานุกรมไทย อังกฤษ. พิมพ์ครั้งท่ี๑๕. กรุงเทพมหานคร:   
  บริษัท อมรินทร์พริ้นต้ิงแอนด์พับลิชช่ิง จ ากัด (มหาชน), ๒๕๔๕. 
ตติยา กรรณสูตและ จตุรงค์ บุณยรัตนสุนทร . การพัฒนาระบบสวัสดิการส าหรับคนจนและคนด้อย 
  โอกาส กลุ่มนอก ก าลังแรงงาน.  กรุง เทพมหานคร: ศูนย์์ศึกษาเศรษฐศาสตร์การเมือง  
  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖.   
ทวีศักดิ์ สูทกวาทิน. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์. กรุงเทพมหานคร: ทีพีเอ็น เพลส, ๒๕๕๑.  
ทิศนา เขมมณี. ศาสตร์การสอน: องค์ความรู้เพื่อจัดกระบวนการเรียนรู้. พิมพ์ครั้งท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร 

: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๕.  
ธีรยุทธ พึ่งเพียร. สถิติเบื้องต้นและการวิจัย. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์สูตรไพศาล, ๒๕๔๕.  
บุญคง หันจางสิทธิ. เศรษฐศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์ ประชากร แรงงาน การศึกษา ฝึกอบรม ศาสน 
  ธรรม จริยธรรม สุขภาพอนามัย สิ่งแวดล้อม. พิมพ์ครั้งท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร: โอ.เอส. พริ้นต้ิง  
 เฮ้าส์, ๒๕๔๐.  

เศรษฐศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์ .พิมพ์ครั้ ง ท่ี  ๓ .  กรุ ง เทพมหานคร : โอ เอส พริ้น ต้ิง 
  เฮ้าส์, ๒๕๔๙.  
บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ . สถิติวิเคราะห์เพื่อการวิจัย. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณราช 
  วิทยาลัย, ๒๕๔๒. 
ผไทชิต เอกจริยกร. ค าอธิบาย จ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน . พิมพ์ครั้งท่ี ๑๑. กรุงเทพมหานคร:   
     บริษัท ส านักพิมพ์วิญญูชนจ ากัด, พ.ศ. ๒๕๕๖.  
พงษ์รัตน์ เครือกล่ิน. ค าอธิบายกฎหมายแรงงานเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ . พิมพ์ครั้งท่ี ๗.   
 กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์นิติธรรม, ๒๕๕๒. 
พรเพ็ญ เพชรสุขศิริ.รศ.ดร.. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการบริหาร ฉบับปรับปรุงใหม่. กรุงเทพมหานคร:  
  ส านักพิมพ์เสมาธรรม, ๒๕๔๘.   
พินิจ ทิพย์มณี. หลักกฎหมายธุรกิจ. กรุงเทพมหานคร: วิญญูชน, ๒๕๔๘.  
พระเทพโสภณ(ประยูร ธมฺมจิตฺโต) และเสฐียรพงษ์ วรรณปก. มณีแห่งปัญญา . กรุงเทพมหานคร:  
  ธรรมสภา และสถาบันบันลือธรรม, ม.ป.ป. 
พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี สุรเตโช). พระในบ้าน. กรุงเทพมหานคร: คาธาวรรณการพิมพ์, ๒๕๔๑.  
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บรรณานุกรม(ต่อ) 
 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). ท าอย่างไรจึงจะเรียนเก่ง. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬา 
  ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 
พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต). พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ 
  มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๐. 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต). หลักสูตรอารยชน. พิมพ์ครั้งท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร:บริษัท พิมพ์สวย  
   จ ากัด, ๒๕๕๒. 

พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม. พิมพ์ครั้งท่ี ๑๗.กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหา 
  จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑.  

พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม .พิมพ์ครั้งท่ี ๑๖. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ เอส. 
  อาร์. พริ้นต้ิง แมสโปรดักส์, ๒๕๕๑.  

พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม. พิมพ์ครั้งท่ี ๑๙. กรุงเทพมหานคร: เอส อาร์ พริ้น 
  ต้ิง แมส โปรดักส์, ๒๕๕๓. 
พระมหาหรรษา ธมฺมหาโสล. ความยุติธรรมในมุมมองพุทธศาสนา. กรุงเทพมหานคร. มหาจุฬาลงกรณ 
  ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 
พระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ (ฉบับที่ ๑๙) พ.ศ. ๒๕๕๑. บรรพ ๓  
 เอกเทศสัญญา ๑ ลักษณะ ๖ จ้างแรงงาน มาตรา ๕๗๕ . 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒)พ.ศ. ๒๕๕๑. เล่ม ๑๒๕ ตอนท่ี ๓๙ ก. ๒๗ กุมภาพันธ์  
  ๒๕๕๑.  
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๕. เล่มท่ี๑๒๕ ตอนท่ี ๓๙ก. หน้า ๑๙-๒๒. ๑๗  
  กุมภาพันธ์ ๒๕๕๑. 
พระ สัทธั มม โช ติกะ  ธั มมาจริ ยปรมั ตถโ ช ติกะ . มหาอภิ ธั ม มัตถสั งคหกฎี กา . พิ มพ์ ครั้ ง ท่ี   
  ๕. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยล ญ, ๒๕๔๐.  
พิสิฐ เจริญสุข. ปกิณกธรรม. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์การศาสนา, ๒๕๔๓. 
ภานุภาคย์ พงศอติชาต. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและการท างาน . กรุงเทพมหานคร: บริษัท แอร์ 
  บอร์น พรินต์ จ ากัด, ๒๕๕๐.  
 



๓๐๔ 
 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
 
เยาวดี วิบูลย์ศรี.การประเมินโครงการ: แนวคิดและแนวปฏิบัติ. พิมพ์ครั้งท่ี ๒.กรุงเทพมหานคร:  
  ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔. 
เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ. การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน. กรุงเทพมหานคร: บริษัท ซีเอชยูเคช่ัน จ ากัด,   
  ๒๕๔๖. 
วิบูลย์ จารุวงศ์วณิชย์.นิสิต ต้ังมโนวรพันธุ์. กลยุทธ์การเจรจาต่อรอง(Essential ofnegotiation. 4th  
  Edition. กรุงเทพมหานคร: บริษัทธนาเพลส จ ากัด. จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย สถาบันบัณฑิต 
  บริหารธุรกิจ, ๒๕๕๕. 
ศิรภัสสร วงศ์ทองดี. การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life balance/Work-life   
  Effectiveness). กรุงเทพมหานคร: สถาบันด ารงราชานุภาพ, ๒๕๕๒. 
สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาแห่งประเทศไทยและกระทรวงแรงงาน. แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ 
  แรงงานนอกระบบ พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๙. พิมพ์ครั้งท่ี ๓. กรุงเทพมหานคร:ห้างหุ้นส่วน จ ากัด 
   บางกอกบล็อก, ๒๕๕๕..  
สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์. กลยุทธ์การเจรจาต่อรอง. กรุงเทพมหานคร: บริษัท พัฒนวิจัย จ ากัด. ๒๕๔๕. 
สมเด็จพระญาณสังวร (เจริญ สุวฑฺฒโน). พรหมวิหารธรรม. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์บริษัทสหาย 
  การพิมพ์ จ ากัด,  ๒๕๒๗.  

รวมธรรมะ. กรุงเทพมหานคร: บริษัท อมรินทร์พริ้นต้ิง แอนด์พับลิชช่ิง จ ากัด มหาชน. ๒๕๔๓.  
สมพร เทพสิทธา, คุณธรรมและจริยธรรม. กรุงเทพมหานคร: สภาสังคมสงเคราะห์แห่งประเทศไทยในพระ 
  บรมราชินูปถัมภ์. ๒๕๔๒.  
สังคีต พิริยะรังสรรค์. แรงงานสัมพันธ์ ทฤษฎีและการปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์เดือนตุลา, 
 ๒๕๔๒ 
สุมาลี ปิตยานนท์. เศรษฐศาสตร์แรงงาน. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.๒๕๕๓ 
สุเมธ แสงนิ่มนวล. ภาวะผู้น ากับธรรมาภิบาลในการบริหารงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน. 
  กรุงเทพมหานคร: ส. เจริญการพิมพ์, ๒๕๕๒. 
ไสว มาลาทอง. คู่มือการศึกษาจริยธรรม ส าหรับนักเรียน นิสิต นักศึกษา นักบริหาร นักปกครองและ 
  ประชาชนผู้สนใจทั่วไป. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์การศาสนา, ๒๕๔๒. 
 



๓๐๕ 
 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
 

ส านักงานสถิติแห่งชาติ. การส ารวจแรงงานนอกระบบ พ.ศ. ๒๕๕๖. กรุงเทพมหานคร: บริษัทเท็กซ์  
  แอนดเจอร์นัล พับลิเคช่ัน จ ากั, ๒๕๕๖.  
ส านักงานแรงงานระหว่างประเทศและส านักงานประกันสังคม. งานที่มีคุณค่าและเศรษฐกิจนอกระบบ.  
 กรุงเทพมหานคร: องค์การแรงงานระหว่างประเทศ, ๒๕๔๖. 
หลวงเทพดรุณานุศิษฏ์(ทวีรมธัช ป.๙). ธาตุปปทีปิกา. พิมพ์ครั้งท่ี ๖. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหามกุฎ 
  ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๑. 
อนุกรรมการฝ่ายงานวิจัย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. ความเหมาะสมในการขยายความคุ้มครอง 
  ประกันสังคมสู่แรงงานนอกระบบ . โครงการวิทยาลัยการเมือง: คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
  สุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๘. 
อุทัย  บุญประเสริฐ. หลักการบริหารแบบใช้โรงเรียนเป็นฐาน.  กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์  
  มหาวิทยาลัย. คณะครุศาสตร์, ๒๕๔๔. 
อัจฉรา ภานุรัตน์. บริบทและแนวโน้มทางการบริหารการศึกษายุคหลังความทันสมัย. สุรินทร์:  
  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์, ๒๕๕๐. 
อ านวย เถาตระกูล. เอกสารประมวลความรู้ เร่ือง หลักทฤษฎี แนวคิดการวิจัย ส าหรับใช้เป็น 
  ฐานความรู้ในการศึกษา  ค้นคว้าวิจัย เร่ืองการพัฒนารูปแบบการบริหารความรู้ในสถาบัน 
  การอาชีวศึกษาไทย. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสยาม, ๒๕๔๘.  

(๒) บทความ: 
กระทรวงแรงงาน. ผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการส่งเสริมคุ้มครองและพัฒนาแรงงานนอกระบบ  
  ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๖ และ แผนปฏิบัติการส่งเสริมคุ้มครองและพัฒนาแรงงานนอก 
  ระบบประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๗. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน: กระทรวงแรงงาน,  
  ๒๕๕๗. 
จีระ หงส์ลดารมภ์. ผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คุณภาพชีวิตและเศรษฐกิจ . วารสาร คน, ๔  
  พฤศจิกายน ๒๕๔๓.  
พสุ เดชะรินทร์. ผู้น าตามหลักพระพุทธศาสนา. กรุงเทพธุรกิจ. วันอังคารท่ี ๒๘ เมษายน พ.ศ. ๒๕๕๒. 
ลิขิต ธีรเวคิน. “ดุลยภาพของสังคม”. สยามรัฐ, ๒๐ สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๕๑. 
วรากรณ์ สามโกเศศ. ดุลยภาพ ค่าจ้าง และความสุข. มติชนรายวัน, วันท่ี ๑๕ กันยายน ๒๕๕๔ . 



๓๐๖ 
 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
 

วาโร เพ็งสวัสด์ิ.  การวิจัยพัฒนารูปแบบ . วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ; ปีท่ี ๒ ฉบับท่ี 
  ๔: กรกฎาคม – ธันวาคม ๒๕๕๓. 
ศุภชัย เมืองรักษ์. พรหมวิหาร ๔ กับการจัดการองค์กรของกรมราชฑัณฑ์สิงค์โปร์.บทความ.  
  Productivity World January - February 2008.  
ศูนย์วิจัยกสิกรไทย. “แรงงานนอกระบบ: แรงงานนอกระบบคุณภาพชีวิตท่ียังขาดหาย”. ปีท่ี ๑๒ ฉบับท่ี  
  ๑๘๖๖ วันท่ี ๔ พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๔๙. 
สมภูมิ แสวงกุล. แรงงานนอกระบบ.....เสาหลักเศรษฐกิจไทย . วารสารประชากรศาสตร์ ปีท่ี ๒๖ 
 ฉบับท่ี ๑ มีนาคม ๒๕๕๓. 
ส านักงานพัฒนามาตรฐานแรงงาน. รายงานความเคลื่อนไหวด้านเศรษฐกิจ-แรงงาน ไตรมาส ๑  
  มกราคม - มีนาคม ๒๕๕๗. กรมสวัสดิการคุ้มครองแรงงาน: กระทรวงแรงงาน. ๒๕๕๗. 
ส านักพัฒนามาตรฐานแรงงาน. แผนปฏิบัติราชการ ๔ ปีพ.ศ. ๒๕๕๗ – ๒๕๖๐. กรมสวัสดิการและ 
  คุ้มครองแรงงาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๗.  
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน. แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ พ.ศ. ๒๕๕๕- 
  ๒๕๕๙ (ฉบับคณะรัฐมนตรีให้ความเห็นชอบเม่ือวันที่ ๒๙ พฤศจิกายน๒๕๕๔). กระทรวง  
  แรงงาน, ๒๕๕๐. 
ส านักพัฒนามาตรฐานแรงงาน กลุ่มงานนโยบายและแผนงาน. แผนปฏิบัติราชการ ๔ ปีพ.ศ. ๒๕๕๗ 
   – ๒๕๖๐. กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๗.  
ส านักวิชาการ กลุ่มงานวิจัยและข้อมูล ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา. แรงงานนอกระบบ: การคุ้มครอง 
  ประกันสังคม. รายงานวิชาการ. ปีท่ีพิมพ์ เดือนกันยายน ๒๕๔๙.  

แรงงานนอกระบบ: การคุ้มครองประกันสังคม. ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา. ๒๕๕๖. 
อุทุมพร จามรมาน.“โมเดลคืออะไร”. วารสารวิชาการ. มีนาคม .๒๕๔๑. 

(๓) วิทยานิพนธ์: 
เจษ อนกูลโภคารัตน์ . “พลวัติแรงงานวิชาชีพภายใต้กรอบข้อตกลงประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน”,  
  วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ . บัณฑิตวิทยาลัย: 
    มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 
 



๓๐๗ 
 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
 
ชวพรพรรณ จันทร์ประสิทธิ์.รศ.ดร.และคณะ. “การพัฒนารูปแบบการสร้างเสริมสุขภาพและลดภาวะ 
  เส่ียงจากปัจจัยคุกคามสุขภาพในการท างานในอุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ไม้: การวิจัยเชิง  
  ปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม”. รายงานวิจัย. (คณะพยาบาล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่: สนับสนุนทุน 
  โดยส านักงานประกันสังคม, ๒๕๕๖. 
ชลากร เทียนส่องใจ. “การเจรจาไกล่เกล่ียคนกลางเชิงพุทธ: หลักการและเครื่องมือส าหรับ การจัดการ 
  ความขัดแย้ง”. พุทธศาสตรดุษฎีบัญฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช 
 วิทยาลัย, ๒๕๕๔. 
ชัยอนันต์ รีชีวะ. การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบริษัทเอกชน . วิทยานิพนธ์ปริญญา 
  มหาบัณฑิต. คณะบริหารธุรกิจ:  มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย, ๒๕๔๔.  
โชคชัย สุทธาเวศ และคณะ. การคุ้มครองแรงงานไทยในสถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อม. 
   รายงานการวิจัย. กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๔๓. 
โชคชัย สุทธาเวศ และคณะ. ตัวแบบทางสายกลางของการแรงงานสัมพันธ์ไทย. รายงานวิจัย . 
  ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๒.  
เฉลียว รอดเขียวและคณะ. “การประยุกต์หลักพุทธธรรมในการพัฒนาคุณภาพชีวิตชาวบ้านในชุมชน 
  ตลาดวัดพระศรีรัตนมหาธาตุ อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโล”. รายงานวิจัย. คณะพุทธศาสตร์: 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
ไฉไลฤดี ยุวนะศิริ และ ภัชรบถ ฤทธิ์เต็ม. “การน าหลักธรรมทางพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้แบบบูรณา 
  การณ์”. รายงานการวิจัย. วิทยาเขตเชียงใหม่: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , 
  ๒๕๔๙ 
ดิลกะ ลัทธพิพัฒน์. “คุณภาพการศึกษาช่วยลดความเหล่ือมล ้าของค่าจ้างแรงงาน”. รายงานวิจัย. ทีม 
  ส่ือสารสาธารณะ-ทีดีอาร์ไอ: มูลนิธิสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, ๒๕๕๔. 
ดุษฎี อายุวัฒน์ และวณิชชา ณรงค์ชัย. ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความเข้าใจเรื่องสิทธิแรงงานของแรงงาน 
  นอกระบบ ในชนบทจังหวัดขอนแก่น. วิทยานิพนธ์หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. สาชาวิชา 
  สังคมวิทยา. คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์: มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๖. 
 
 



๓๐๘ 
 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
 

ถวิล ค าโสภา และ พระมหาสันติ ธีรภทฺโท. สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา 
  ลงกรณราชวิทยาลัย. รายงานวิจัย. กองกลางส านักงานอธิการบดี: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ 
  ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 
ทิพย์นภา หวนสุริยา. “อิทธิพลของกลุ่มท่ีมีองค์ประกอบความเป็นกลุ่มน้อยท่ีสุดต่อความล าเอียงระหว่าง 
  กลุ่มท่ีวัดโดยตรงและโดยนัยและการประเมินคุณภาพผลงานของสมาชิกกลุ่มตนและกลุ่มอื่นในผู้ 
  ท่ีมีความต้องการทางปัญญาสูงและต่ า” รายงานวิจัย .  บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์ 
  มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๗. 
ธีรวัส บ าเพ็ญบุญบารมี. “ธรรมท่ีน ามาใช้กับชีวิตปัจจุบัน”. รายงานวิจัย .มูลนิธิ เบญจนิกาย:  
  มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐.  
นภาพร อติวานิชยพงศ์และคณะ.“ทัศนคติต่อความไม่เป็นธรรมทางสังคมของแรงงาน”. รายงานวิจัย.  
  กรุงเทพมหานคร: ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.), ๒๕๕๕.  
นฤดล มีเพียร. คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน บริษัทการบินไทย จ ากัด  
  (มหาชน). วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบัณฑิต . คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์:  
  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๑.  
นิรมล นิราทรและคณะ.แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ. รายงานวิจัย . 
  . สถาบันวิจัยและให้ค าปรึกษา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๐.  
บงกช เทพจารี. คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในสังกัดกิจการพลเรือนทหารบก.  
  วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต. สาขาวิชาการบริหารองค์กร. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกริก,  
  ๒๕๔๗. 
บุญเลิศ จีรภัทร์ และคณะ. “การจัดการบริหารประสบการณ์วิชาชีพ ครุศาสตร์ มจร.”. รายงานการวิจัย.   
  คณะครุศาสตร์: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗. 
บุญส่ง หาญพาณิช. การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรู้ในสถาบันอุดมศึกษาไทย. วิทยานิพนธ์ 
 ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖.  
พรชนก ทองลาด. อิทธิพลของพรหมวิหารธรรมท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างานและการปฏิบัติงานของ 
  พนักงานโรงงานเซรามิคในภาคเหนือตอนบน. วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย:  
  มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐. 



๓๐๙ 
 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
 

พระพรชัย สุกธมฺโม (ประสิทธิ์ สุขสันต์). “ผู้น าเชิงพุทธกับการจัดการอคติ”. รายงานวิจัย. บัณฑิต 
  วิทยาลัย: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐ 
พระเทพปริยัติเมธี (สฤษฎิ์ สิริธโร). ภาวะผู้น าเชิงพุทธกับการจัดการความขัดแย้งในสังคม. รายงานวิจัย. 
  บัณฑิตวิทยาลัย: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 
พระเทพปริยัติเมธี. ผศ.ดร.. ภาวะผู้น าเชิงพุทธกับการจัดการความขัดแย้งในสังคมไทย. รายงานวิจัย. 
  วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์. มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 
พระมหาไกรวรรณ ปุญขันธ์. “ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักเรียนปริยัติธรรม”.ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต.  
  การบริหารการศึกษา: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒. 
พระเมธีธรรมาลังการ และคณะ. “การใช้หลักธรรมพรหมวิหาร๔ ในการบริหารงานของผู้บริหาร 
  สถานศึกษา...”. รายงานวิจัย. วิทยาเขตแพร่: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
   ๒๕๔๙ 
ภคพนธ์ ศาลาทอง. กลไกสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบภาคบริการ 
  กรณีศึกษากลุ่มคนขับแท็กซี่เขตกรุงเทพมหานคร. รายงานวิจัย. สาขาวิชาสังคมศาสตร์และ 
  มนุษย์ศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, ๒๕๕๕. 
มารศรี กลางประพันธ์. “การพัฒนาพรหมวิหาร ๔ ของนักศึกษาวิชาชีพครูสังกัดสถาบันราชภัฏตามแนว 
  พุทธร่วมกับการเรียนรู้ด้วยตนเอง”. ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาการศึกษา.  
  บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖.  
ยงยุทธ แฉล้มวงษ์และคณะ. “ภาพรวมนโยบายรายได้ไม่น้อยกว่า ๓๐๐ บาทต่อวันและเงินเดือนปริญญา 
  ตรี ๑๕.๐๐๐ บาท”. รายงานวิจัย. สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, ๒๕๕๖. 
วรภาส ประสมสุข และนิพนธ์ กินาวงค์. “หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธธรรม”. วิทยานิพนธ ์
  ปรัชญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย 
  นเรศวร, ๒๕๕๐. 
วรรณธรรม กาญจนสุวรรณ และคณะ. มาตรฐานท่ีแรงงานนอกระบบพึงได้รับ โดยมุ่งเน้นประเด็นท่ี 
  เกี่ยวข้องกับนโยบาย และแนวทางการส่งเสริมสวัสดิการให้แรงงานนอกระบบ. รายงานวิจัย.  
  สถาบันวิจัยและพัฒนา: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑. 

 



๓๑๐ 
 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
 

วรเศรษฐ์ สุวรรณมณีโชค. “การศึกษาทัศนคติในการประยุกต์ใช้ธรรมะเพื่อการปฏิบัติงานของบุคลากร”. 
   คณะวิทยาศาสตร์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ . รายงานการวิจัย. สถาบันวิจัยคณะวิทยาศาสตร์:  
  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๓. 
วิโรจน์ ณ ระนอง. “ขยายประกันสังคมสู่แรงงานนอกระบบท่ีจะได้ผลจริง....ต้องถูกและดี”. รายงานวิจัย.  
  สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, ๒๕๕๔. 
ศศิวรรณ ก าลังสินเสริม. “กระบวนทัศน์ในการด าเนินชีวิตยุคบริโภคนิยม”. พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. 
  บัณฑิตวิทยาลัย:  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐. 
ศาสตร์ศิลป์ ละม้ายศรี. “ความมั่นคงของแรงงานอุตสาหกรรมไทย: กรณีศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ” 
   รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระ 
  บรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๕. 
สรรพสิริ  อรชัยพันธ์ลาภ, “ประสิทธิผลของนโยบายแรงงานต่างด้าว: ศึกษากรณีจังหวัดตาก” 
  . วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎีปัณฑิต, คณะศิลปศาสตร์: มหาวิทยาลัยเกริก, ๒๕๕๒. 
สถาบันวิจัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. “ระบบคุ้มครองและสร้างความมั่นคงส าหรับแรงงานนอกระบบ”.  
  รายงานวิจัย. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๑. 
สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล. “โครงการศึกษาวิจัยเพื่อหารูปแบบการส่งเสริมการ 
  มีงานท าแก่ผู้สูงอายุในพื้นท่ีชนบท”. รายงานวิจัย. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๓.  
สถาบันวิจัยเพื่อพัฒนาแห่งประเทศไทย. แผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๙. 
   รายงานวิจัย. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๔. 
สมชาย สุขศิริเสรีกุล.แนวทางการขยายความคุ้มครองทางสังคมให้แก่แรงงานนอกระบบในประเทศไทย.  
  รายงานการวิจัย. สถาบันทรัพยากรมนุษย์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๓. 
สุรพล พะยอมแย้ม. “การปฏิบัติตนตามหลักอิทธิบาท ๔ และลักษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อทักษะการคิด 
  ของนักศึกษา”. รายงานการวิจัย. คณะศึกษาศาสตร์: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒. 
สมบุญ ยมนา .การศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบ: ศึกษาเฉพาะกรณีผู้ 
  ขับขี่มอเตอร์ไซด์รับจ้าง และผู้ค้าขายตลาดนัด ในเขตกรุงเทพมหานคร.  รายงานวิจัย . 
  กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๐.  
 



๓๑๑ 
 

 

บรรณานุกรม(ต่อ) 
 

สมรักษ์ รักษาทรัพย์และคณะ. โครงการศึกษาอาชีพและโอกาสท่ีจะได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
  สอดคล้องกับผู้สูงอายุ. รายงานวิจัย. คณะเศรษฐศาสตร์ สถาบันวิจัยและพัฒนา: มหาวิทยาลัย 
  รามค าแหง, ๒๕๕๓. 
สมศักดิ์ อมรสิริพงศ์ . “รูปแบบและวิธีการจัดสวัสดิการสังคมท่ีเหมาะสมส าหรับกลุมเด็กและเยาวชนโดย 
  องคกรปกครองสวนทองถิ่น”. รายงานวิจัย. กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ: กระทรวงการ 
  พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์, ๒๕๕๕.  
สมศจี ศิกษมัต. “ผลกระทบของการปรับขึ้นค่าจ้างขั้นต่ าเป็น ๓๐๐ บาท”.รายงานวิจัย. ฝ่ายสถิติและ 
  ข้อสนเทศ: ธนาคารแห่งประเทศไทย. ๒๕๕๔. 
อัชฉรา สายะตานันท์. คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนอกระบบในภาคเกษตรกรรม. วิทยานิพนธ ์
  ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๘. 

(๔) เอกสารที่ไม่ได้ตีพิมพ์เผยแพร่: 
นภัทร์ แก้วนาค. หลักการการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 6’ C. Technic Analysis. เอกสาร 
  ประกอบการสอน วิทยาลัยการทัพอากาศ. ๒๕๕๕.(อัดส าเนา)  
นภาพร อติวานิชยพงศ์. ความไม่เป็นธรรมในการจ้างงาน . การประชุมวิชาการประจ าปี สถาบันวิจัย 
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